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I NTRODUCC I ON

HAN SURGIDO EN EL AMBITO oE‘Los.NEGOC|6s ¥
EN LAS FlLosoFias GERENCIALES DE LAS EMPRESAS, CIERTAS
POLTTICAS DIRECTIVAS QUE PROPUGNAN POR DESTACAR LA luf
PORTANCIA DE LA PARTICIPACION DEL ELEMENTO HUMANO én -
EL CUMPLIMIENTO DE LOS FINES PARA LOS CUALES FUE CREA-
DA LA ORGANIZAGISN Y LA NECESIDAD DE ESTABLECER, CONSE
vwcueureusurs, UNA POLITICA TAL QUE TENGA DESPIERTO EL =—

lNTERAéS DEL FACTOR HUMANO EN LA ORGANIZACION,

EL FACTOR HUMANO CUENTA CON SUS PROPIOS =—
OBJETIVOS GENERALMENTE DISTINTOS A LOS OE LA ORGANIZA=
c:6N; pe AHT LA NECESIDAD DE ESTABLECER NORMAS Y PROCE
DIMIENTOS ENCAMINADOS A CONCILIAR L.OS OBJETIVOS PERSO~—

NALES CON LOS PROPIOS DE LA ORGAn:ZACIGN,

De AHT LA IMPORTANC!A QUE REVISTE PARA = =
CUALQUIER EMPRESA EM LA ACTUALIDAD, DEFINIR CON PLENA-
CONCIENCIA LAS FuMctonNgs perL DEparTAMENTO DE PERSONAL,
INDISCUTIBLEMENTE NO ES SUFICIENTE PARA UNA EMPRESA CU
BRIR COMO N1CO OBJUETIVO LA MAXIM1ZACION DE RESULTADOS
FINANCIERDS; ES NECESARIO GUBRIR, A LA VEZ, OBJEYIVOS~
DE CARACTER SOCIAL. AHORA BIEN, CABRIA PREGUNTARSE ==
LQUE SE ENTIENDE EH UNA EMPRESA POR RELACIONES HUMANASY
4CuALES SON LAS FUNGCIONES DEL DepaRTAMENTO DE PERSONAL?
(COMO SE IMPLEMENTAN DICHAS FUNCIUNES?; SCOMO SE CUAN

TIFICAND; SHASTA QUE PUNTO CONSIZERA LA EMPRESA LA NE~




Es POR ELLO

'CESIDAD DE CONTAR CON UN DEPARTAMENTO CE PERSONAL? .

QUE BASANDONOS EN LO ANTERIOR=

MENTE. EXPUESTO SURGIG LA INQUIETUD DE REALIZAR EL PRE-

SENTE TRABAJO DE INVESTIGAClﬁN En €L AREA DE RELACIONES -

HUMANAS Y DE ESTA MANERA CONTRIBUJIR UN POCO DE LO MU—=

CHO. QUE NOS ENSENARON NUESTROS PROFESORESy AL HEJCRA~=

MIENTO DE LAS FUNCIONES

DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL; =

PARA CONSOLIDAR, DE ESTA MANERA, tAS RELACIONES « ~ -

OBRERO-PATRON; CON TODO
ENTRE ESOS DOS FACTORES

QUE SON LA EMPRESA Y EL

RA EN UNA VERDADERA PA2

L0 CUAL SE LOGP*RA UNA ARMONTA
ESENCIALES DE LA PRODUCCION —=
TRABAJADOR, LO QUE SE TRADUCI=

SOCtAL,



OAPITULO 1.~ ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1.4 ADOMINISTRACION GENERAL
ij . 1e1.2 OBUETIVOS
1¢1.3 RECURSOS

1.2 DerFiNtciON DE RECURSOS HuMANOS

1e1e— AOMINISTRACION GENERAL

PARA UBICAR EL PAPEL oe'LAbAoMtﬁlg
TRACI1ON DE RECURSOS HUMANOS ES NECESARIO EMPEZAR Poé_
ciTAR ALeuﬁos CONCEPTOS; Asf PUES, ES PRECISO TRAER A
LA MEMORIA EL CONGEPTO DE ADMINISTRAGION GENERAL. AuN
QUE EXISTEN MULTIPLES DEFINICIONES MAS O MENOS CONCOR
DANTES, pAn} EL PROPOSITO DE ESTE TRABAJO OE INVEST{=
GAC1On, DIREMOS QUE ES: "LA DISCIPLINA QUE PERSIGUE =
LA SATISFACCION DE OBJUETIVOS ORGAN|ZACIONALES GONTAN— .
DO PARA ELLO CON UNA ESTRUCTURA, Y A TRAVES DEL ES—==

FUERZO HUMANG CoORDINanDO" (FERNANDEZ ARENA 1971).

CoMOo FACILMENTE PUEDE APRECIARSE 4=
EL ESFUERZO HUMANO RESULTA VITAL PARA EL FUNCIONAMIEN

TO DE CUALQUIEER DRGANtZAC|6N; St EL ELEMENTO ESTA Dis



PUESTO A PROPORCIONAR SU ESFUERZO, LA ORGANIZACION MAR-
cHARK; EN CASO CONTRARIO, SE DETENORA. DE AQUi QUE TODA
ORGANIZACION DEBA PRESTAR PRIMORDIAL ATENCION A SUS RE=—
CURSOS HUMANOS. EN LA PRACTICA, LA ADMINISTRACION SE =—
EFeCcTOA A TRAVES DEL PROCESO ADMINISTRATIVO; PLANEAR, =~
EJECUTAR (ALGUNOS AUTORES DIVIDEN ESTE PASO EN ORGANIZAR,
" INTEGRAR Y EJEGUTAR), Y CONTROLAR, QUE CONSISTE A GRANDES
'hAssos, EN FIJAR UN 0BJETIVO (PLANEAR), REALIZAR LAS ACT}
VIDADES NECESARIAS PARA ALCANZARLO (EJEGCUTAR), Y DETERMI=—
NAR S1 SE ALCANZO 0 N8, A FIN DE CORREGIR LAS ACCIONES EN
€sTE ULTiMO cASO (CONTROL). EN TODAS LAS ORGANIZACIONES
DEBE LLEVARSE A CABO EL PROCESO ADMINISTRATIVO, PUES DE=—-—
OTRA FORMA SE CORRE EL RIESGO DE DESPERDICIAR MULTIPLES -
ACTIVIDADES Y RECURSO0S.

1eT1e2s= 0BJETIVOS

LLAS ORGANIZACIONESy A FIN DE PODER FUNCIONAR, NECESL
TAN SATISFACER OBJETIVOS ORGANIZAGIONALES DADOS POR EL =
MEDIO Y LA PROPIA ORGANI1ZACION. CADA 0BJETIVO SE DIRIGE -
SEGﬁN LO MUESTRA EL SIGUIENTE ESQUEMA A VARIOS GRUPOS DE=-
PERSONAS:

OBJETIVQ INSTITUCIONAL GRUPOS A QUIENES SATISFACE

Propucct8n v/0 SERVICIO CLIENTES 0 UsuAritos

Soc|AL : MIEHBROS DE LA PROPJA ORGA
: N1zAact8n COLECTIVIDAD

Econdmico GoBIERNO

' ACREEDORES

ACCIONISTAS
MisHA ORGANIZAC!EN

Cotio PuEDE APREGCIARSE, EL GBJETIVO INSTITUG'ONAL TLEN
DE A SATISFACER A LOS GRUPOS DE PERSONAS QUE VAN A PROPOR~-

CIONAR SU ESFUERZO A LA ORGANIZACI5N, A LA COMUNEIDAD Y AL~




PAfS EN GENERAL.

1136~ REcunsos‘

LA ORGANIZAC18N, PARA LOGRAR SUS OBJETIVOS, REQUIE~

RE DE UNA SERIE DE RECURSCS. ESTOS SON ELEMENTOS QUE —=—

ADMINISTRADOS CORRECTAMENTE, LE PERMITIRAN 0 LE FACILITA -

RAN ALCANZAR SUS OBJETIVOS. SON DE TRES TIPOSy A SABER:

A

¢).

RECURS0S MATERIALES

Aquf QUEDAN COMPRENDIDOS EL DINERO, LAS INS=
TALACIONES FiSICAS,; LA MAQUINARIAy EL MOBl=~=
LI1ARIO, LAS MATERIAS PRIMAS,; ETC..

Recursos TEcnicos

BAJO ESTE RUBRO SE LISTAN LOS SISTEMAS, PRO-
CEDINIENTOS,I0RGAN|GRAMAS, INSTRUCTIVOSy o=
MANUALES, ETCoe '

RECURSDS HUMANOS
No sOLO Ei ESFUERZO O LA ACTIVIDAD HUNANA ==

QUEDAN COMPRENDIDOS EN ESTE GRUPog'SINO TAM= . .

B1EN OTROS FACTORES QUE DAN DIVERSAS MODAL 1=
DADES A ESA ACTIVIDAD: GONOCIMIENTOS, EXPE=—
RIENCIA, MOTIVACION, INTERESES VOGACIONALES,
APTITUDES,; ACTITUDES, HMASIL{DADES, POTENCIA—
LIDADES, SALUDy; ETCo. LOS RECURSOS HUMANOS

SE HAN DEJADO MASTA EL OLTIMO NO PORQUE SEAN
LOS MENOS IMPORTANTES, SINO PORQUE S1ENDO EL
OBJETIVG DE NUESTRO TRABAJO DE INVESTIGACION
REQUIEREN DE UN ESTuDIO MAS AMPLEO YA QUE -=

~ PUEDEN MEJORAR Y PERFECCIONAR EL EMPLEDC Y O

SENO DE LOS RECURSOS MATERIALES v TECNICBS,
LO CUAL NO SUCEDE A LA INVERSA.



1.2.~ Derinicibn DE RECURSDS HumaNoS

As{ PUES, LA ADMINISTRACISN DE RECURSOS HUMANOS
€S "EL PROCESO ADMINISTRATIVO APLICADO AL ACRECENTA=
MIENTO Y CONSERVACION DEL ESFUERZO, LAS EXPERIENCIAS,

LA SALUD, LOS CONOCIMIENTOS, LAS WABILIDADES, ETCoey ~
OE LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACISN, EN BENEFICIO DEL—.
T " IND4VIDUO, DE LA PROPIA ORGANIZACISN Y DEL PAfS EN ==
: GENERALY, o :

.
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CAPlTULO {1.- EL DEPARTAMENTO ENCARGADO DE LA FUNCION
' : DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS,

2.1  ANTECEDENTES

2.2  DIFERENTES DEFINICIONES DE AUTORES
2.3 ConcEPTO '
2.4  QBJETIVO

2.5 MODELO DE ORGANIGRAMA

2ele= ANTECEDENTES

CoMO UNA CONSECUENCIA DE LA RevoLucidn lnousvklAL,
"EL NUMERO DE ORGANIZAGIONES Y LA MAGNITUD DE LAS MISMAS,
"EXPERIMENTARON UN GRAN CRECIMIENTO QUE SE TRADUJO EN UNA
MAYOR COMPLEJIDAD EN SU MANEJO.

A PRINCIPIO DE SIGLOy, A FIN DE ENCONTRAR UNA SOLU--
cibN A LO ANTERIOR, FEDERICO TAYLOR PROPUSO UN MODELO OE
ORGANIZACIGN DENOMINADO "FuncionAL®, BASADO EN EL PRINC)
P10 DE LA DIVISI8N DEL TﬁAaAJO,FY MEDIANTE EL CUAL SE ~—-
BUSCABA AGRUPAR ACTIVIDADES DE LA M{SMA NATURALEZA BAJO~-
LA COORDINAGISN DE UN ESPECIALISTA,

TAYLOR SE D10 CUENTA DE QUE LA ORGANIZACISN PERDIA-
CONSIDERABLEMENTE §! CON ANTERIORIDAD NO SE SELECCIONABA
A QUIENES FUERAN A DESARROLLAR LA TAREA. FEL SISTEMA EM—
PLEADO HASTA ENTONCES CONSIST{A EN QUE LOS INTERESADOS =

LLEGABAN AL SITIO DE TRABAJO A FIN DE LOCALIZAR AL  ==w
CAPATAZ, Y ERA ESTE QUIEN REALIZABA LA SELECCION DE UNA=—
MANERA- EMP{RICA, SIN SEGUIR TECNICA.ALGUNA.
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BUSCANDO UNA MAYOR ECONOMIA Y EFICACIA, TAYLOR PRO.
PUSO QUE EL RECLUTAMIENTO QUEDARA CENTRALIZADO, CON 08-
JETO DE OBTENER MEJORES RESULTADOS. ASf SURGIERON LAS~
"LLAMADAS "OF1ciINAS DE SELECCISN",

LA INFLUENCIA DE TAYLOR Y SUS RECOMENDAGCIONES POR~
LA ESPECIALIZACION FUNCIONAL, ESTIMULARON EN DEFINITIVA
LA IDEA DE UN AREA DEDICADA ESPECIFICAMENTE A LA ADM{=—=
NESTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

A PRINCIPIOS DE S1GLO, EN t0S ESTADOS UNIDOS, LAS-
FUNGIONES DE ADMINISTRACISN DE RECURSOS HUMANOS SE REDU
CiAN A CONTRATAR, DESPEDIR Y TOMAR TIEMPO; QUIENES LAS~
DESARROLLABAN ERAN DIRECTAMENTE LOS JEFES DE Li{NEA. CoN
EL TIEMPO ESAS FUNCIONES AUMENTARON AL LLEVARSE REGIS——
TROS Y ELABORARSE NOMINAS, FUE ENTONCES CUANDO SE PEN=—
SO EN UN OFICINISTA QUE REAL1ZARA ESTA TAREA Y Asf sur=-
618 EL PrRIMER "ESPECIALISTA EN EL AREAY,

SE p1cE QuE EN 1912 aparectd en Los Estapos Uwmipos
gL DepARTAMENTO DE PERSONAL EN EL CONCEPTO MODERNO. YA
eEn 1919, EN UNA DOCENA DE UNIVERSIDADES SE DABAN CURSOS
oE "AoMminisTRACION DE PErsonaL™.

ESTOS DEPARTAMENTOS FUERON CREADOS PARA COORDINAR~
tAS ACTIVIOADES DE ADMINISTRACION OE RECURS0S HUMANOS Y
UXILIAR A LOS JEFES DE LINEA EN LA MISMA RAMA,

EN NUESTRO PATS, EL MOVIMJENTO REVOLUC{IONAR{O DE =
1999 BUSCABA UNA SERIE DE REIVIHDICAGCIONES Y OBJETIVOS—
QUE EN UN GRAN nOMERO OE CASOS CORRESPONDIAN A ASPEGCTOS
RELATIVOS A LA ADMINISTRACISN DE RECURSOS HUuMANOS. Ast
VEMOS EN LOS MOVIMIENTOS ANTERIORES A LA ngoLuca6n- -
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MEX1CANA, QUE SE EXIGfA UN SISTEMA ds-S§LAﬂ(05 JUSTOS, .
UNA REBUCCISN EN LAS HORAS DE TRABAJO (CANANEA Y Rio -
BLANCO), LIBERTAD SINDICAL, LA ELIMINACISN DE LAS TIEN
DAS DE RAYA ¥ EN GENERAL UN TRATO MAS HUMANO EN EL TRA
BAJO. '

‘ ATENDIENDO A ESTA DEMANDAS, LOS CONGRESISTAS O -
:4917 INCLUYERON DENTRO DE LA NUEVA CONSTITUCION EL -~
“ArTfcuLo 123, QUE POSTERIORMENTE DARTA ORTGEN A SU ==
MEDULA REGLAMENTARIA: LA LEY FEOERAL DEL TRABAJO. ES-
TOS ORDENAMIENTOS LEGALES v OTROS POSTERIORMENTE SURGH
D0S, CONTIENEN UNA SERLE DE DISPOSICIONES cuvo CUMPL | =
MIENTO HAGE NEGESARTO LA UTILIZACISN DE MODERNAS' Téong
CAS DE ADMINISTRACION ¥ LA ELIMINACISN DE IMPROVISACIO
NES.

AL I1GUAL QUE EN OTROS CAMPOS DE ACCION, EN EL ~ ==
fREA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, NO SE HAN~-
TENIDO QUE RECORRER TODOS Y CADA UNO DE LOS PASOS ==
DADOS POR OTROS PA{SES.

NUESTRO DESARROLLO INDUSTRIAL, SE HA CARACTERIZA=
00 POR SU ALTO {NDICE DE CRECIMIENTO Y LA VELOCiDAD =—-
DEL MISMO, YA QUE SE HAN APROVECHADO LAS EXPERIENCIAS
EXTERNAS MEDIANTE UN PROCESO DE apecuacifn.

EL RAPIDO DESARROLLO DE ALGUNAS ORGANIZACIONES ==
MEX1CANASy LES H1ZO ENCONTRARSE REPENTINAMENTE CON QUE
s& ESTRUCTURA NO CORRESPONDfA A SUS NECEStOADES v ruf-
ENTONCES CUANDO PRECISS CREAR NUEVOS DEPARTANENTOS QUE
ATENOIERAN FUNCIONES ESPECIALIZADAS, INTEGRANDO UN ==
EXPERTO AL FRENTE DE ELLOS.
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EN PRODUCCISN ERA NECESARIO éonpgosAn_LA cALiDAo; LA -
COMERCIAL 1ZACISN REQUERTA TECNTCAS COMO LA INVEST!GA——
C1&N DE MERCADOS LA CONTABILIDAD YA NO ERA SOLO PAGAR
LO0S tMPUESTOSy Y EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, QUE EX==
CLUSIVAMENTE FORMULARA NOMINAS, NECESITABA DE ESPECIA-
LISTAS QUE EVITARAN FRACASOS EN LA CONTRATACISN DE NUE
VOS ELEMENTOS, AL TRATAR CON EL SINDICATO, ETCe. CON-
SIDERAMOS QUE ESTA ETAPA SE Di§ PRECISAMENTE EN ESTOS
OLTiMos A0S, CUANDO LA 0BSERVACION DE LA LEY SE INTEN
SIF1C6 NOTABLEMENTE.

POR OTRA PARTE, LA CREACION DE NUEVAS ORGANIZACIQ
NES ES UN FENOMENO QUE SE PRESENTA COTIDIANAMENTE, EN-
"CONTRANDOSE QUE MUCHAS DE ESTAS INSTITUCIONES, DESDE =
SU FUNDAC1ION, RECONOCEN LA NEGESIDAD DE LA FuNCibN DE-
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

2ela= DIFERENTES DEFINICIONES DE AUTORES

MoNEY ¥ RevLeY.~ DEFINEN AL DEPARTAMENTO DE PERSO
NAL DE LA SIGUIENTE MANERA: LA ORGANIZACION SE REFIE=
RE A ALGO MAS QUE LA ESTRUCTURA DEL EDIFiICi0. OSE RE=-
FIERE AL COMPLICADO CUERPO CON TODAS SUS FUNCIONES ==
CORRELATIVAS; TAL COMO APARECEN EN ACCifNj EL PuLsO, -
LOS LATIDOS DEL CORAZON, LA CiRCULACION, LA RESPIRA=—=
Ct8N, EL MOVIMIENTO VITAL, POR DECIR ASi, DE LA UNIDAD
ORGANIZADA.

THOMAS Go SPATES.~ LA ADMINISTRACION DE PERSONAL=-
€S UN C(SDIGO SOBRE LAS FORMAS DE QORGANFZAR ¥ TRATAR A~
LOS INDIVIOUOS EN EL TRABAJO; DE MANERA QUE CADA UNO =
DE ELLOS PUEDA LLEGAR A LA MAYOR REAL{ZACION POSIBLE =
DE SUS HABILIDADES INTRINSECAS, ALCANZANDO AST UNA ~—=



EFICIENGIA MAXIMA PARA ELLOS MISMOS Y PARA SU GRUPO,-
OANDO ASf A LA EMPRESA DE LA QUE FORMA PARTEy UNA VEN.
TAJA COMPETITIVA DETERMINANYE Y, POR ENDE, SUS RESUL-

tapos bpTiMos.

PauL P1Gors ¥ CHARLES A MYERS.~ LA ADMINISTRA=——
c16N DE PERsOMAL ES UN METODO PARA DESARROLLAR LAS =
POTENCIALIDADES DE LOS EMPLEADOS DE MANERA QUE DE SU-
TRABAJO DERIVEN EL MAX1IMO DE SATISFACCISN Y DEN sUS -
MEJORES ESFUERZOS A LA ORGANIZAGI8N. Es um PuNTO DE-
VISTA Y UN CONJUNTO DE TECNICAS. LA ADMINISTRACION -
DE PERSONAL NO ES UNA PARTE SEPARADA DEL MANEJO, NI =

"QUE DEBA CONSICERARSE APARTE ODE LOS PROBLEMAS DEL DE-

SARROLLO DEL pRODUCTO (DiISENO DEL PRODUCTO), DE PRO~= ‘
pucct8n, DE CONTABILIDAD O VENTAS; MAS BIEN ES FUN===
c1fn BAS1CA DEL MANEJO, QUE PEMETRA A TODOS LOS NIVE=
LES Y TIPOS DE MANEJO. EL BUEN MANEJO OBT{ENE RESUL=-
TADOS EFECTIVOS, sbLo con LA cooperaci8n DE Los oEMAS.
A €sTo SE LE LLAMA "ADMINISTRACION DE PErSONAL",

2.3.— CoNncEPTO °

PARA LOS FINES DE NUESTRO TRABAJO OE INVESTIGA==

i8N CONSIDERAMOS EL GONCEPTO DEL MAESTRO FERNANDO =

AR1AS GaLtictA: "Euv DEPARTAMENTO DE PERSONAL ES AQUEL
ENCARGADO DE RECLUTAR, SELECCIONAR, UBICAR Y CONSERVAR

F.UN EQUIPO HUMANO DE TRABJO EN EL PUESTO ADECUADO Y AL~

HISMO TIEMPO ESTIMULARLO Y MANTENERLO EN UN M VEL AQDEw-
CUADO COMO INDEVIDUO, CON INTERESES, DERECHOS Y OBLIGA
CIONES DISTINTOS A LOS DE LA ORGAN(ZACION". HACIENDO
HINCAPIE EN QUE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS EM=
PLEADOS ESTAN CUBIERTOS POR UN CONVENIO DE TRABAJOa
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Las POLITlCAS QUE COMPROHETEN Y OBLIGAN A LA on;A
‘NIZAC|5N A DETERHINADAS LiNEAS pE accibn con. RESPECTO
A SUS EMPLEADOS, CONSTITUYEN LA CLAVE DE_UN PnosRAnA -
. CONSTRUCTIVO DE ADMINISTRACIEN DE PERSONAL, LO QUE NOS
DA UNA BASE PARA ESTABLECER LOS DEBERES EN EL TRABAJO-
Y LA NATURALEZA DE LA AUTORIDAD, RESPONSABILIDADES Y —
 faELAc|oNEs FORMALES DE PERSONALe LAS DOS ESTRUCTURAS

_PRINCIPALES DENTRO DE LAS CUALES ;sr&n ORGANIZADAS LAS
ACTIVIDADES Y EL PERSONAL DE UNA EMPRESA SON: LA ES ==
"TRUBTURA DE LTNEA Y LA ESTRUCTURA FUNCIONALe EN EL T
PO "LINEAL DE ORGAN1ZACION" LAS FUNCIONES QUE PERTENE—
GEN A LA ADMINISTRACISN DE PERSONAL SON DESARROLLADAS~ |
EXCLUSIVAMENTE POR LOS SUPERVISORES DE DEPARTAMENTO,

A TRAVES DEL DESARROLLO DE UN TIPO DE ESTRUCTURA L1
NEAL Y FUNCIONAL, ES POSIBLE ESTABLEGER UN DEPARTAMEN=
TO DE PERSONAL PARA PROPORCIONAR ASISTENCIA ESPECIAL i~
'ZADA A LOS SUPERVISORES EN EL MANEJO DE LAS FUNCIONES
DE LOS RECURSOS HUMANOS. S1i BIEN SE INTEWTA QUE LA =
AUTORIDAD FUNCIONAL QUE SE ASIGNA AL DEPARTAMENTO DE
PERSONAL SEA EXCLUSIVAMENTE DE ASESORfA, EXISTE UNA =
TENDENC!A EN DETERMINADAS cOMPARTAS, DE QUE ESTE DE-=
PARTAMENTO ASUMA LA RESPONSABILIDAD DE DESEMPENAR ==
C1ERTAS FuUNGIONES DE Direccifn D& PERsonNaL, Y DE 081G~
TAR A LOS SUPERVISORES, C§MO DEBEN SER DESARROLLADAS
ESAS FUNCIONES CON 0BJEYD DE QUE LOS DEPARTAMENTES OE
LINEA Y FUNCIONALES EN ESTE TIPO DE ESTRUCTURA, FUN==
CHONEN COMO SE HA INTENTADO.

EL PAPEL DE CADA DEPARTAMENTO CON RESPEETO A LA~
ADHIN&STRACEGN 0E PEHREONAL DEBE SER ESYABLEGIDO Y com
PRENDI1DO CLARAMENTE POR LOS MIEMBROS DE LOS DEPARTA=—=
MENTOS. )
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SI' SE_TOMAN LAS MEDIDAS NECESARIAS PARA ASEGURAR QUE
FUNCIONEN APROPIADAMENTE LA ESTRUCTURA LINEAL Y FUN-
CIONAL; AYUDARA POR ST MISMA A UN AVANGE ILIMITADO,
PERMITIRA QUE LAS FUNGIONES DE PERSONAL SE DESEMPE=~-—
NEN BAJO EL LIDERATO DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL EN
FORMA PROFESIONAL, APROPIADA A LA IMPORTANCIA CRECIEN
TE DE ESTE CAMPO. o B

2.4.- 0BUETIVO

LOS OBJETIVOS CONSTITUYEN ESTADOS IDEALES A DON—
DE SE PROPONE LLEGAR Y HACIA LOS CUALES SE ENCAMINAN—
TODOS LOS ESFUERZOS DE LA ORGANIZACION.

CoMo YA SE INDICOH, CORRESPONDE A LA ADMINISTRA==
c10N DE RECURSOS HUMANOS JUNTO CON LAS RELACIONES PU=
BLICAS, TRABAJOS ESPECIALMENTE PARA LA CONSEcuCi8n DEL
OBJETIVO SOGIAL DE LA ORGANIZACISNS ES DECIR, LAS ME=-
"TAS DE ESTA FUNCION SERAN "DESARROLLAR Y ADMINISTRAR =
POLTTICAS Y PROGRAMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA PROVEER ==
UNA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA EFICIENTE, EMPLEADOS CA=
PACES, TRATO EQUITATIVO, OPORTUNIDADES DE PROGRESQ, ==
SATISFACCION EN EL TRABAJO Y UNA ADECUADA SEGURIDAD EN
EL MISMOe ASESORANDO SOBRE TODO LG ANTERIOR A LA Liw=
NEA Y A LA Direcctdn, SON EL OBUETIVO QUE REDUNDARA EN
BENEFIC10 DE LA ORGANIZACION, LOS TRABAJAoohzsi_v LA -
COMUNIDAD. ' ‘ '
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LAPITULO 111.~ PAPEL DEL ADMINISTRADOR DE PERSONAL

3.1 INTRODUCC I &N
3.2 FASES DE LLEVAR REGISYROS
3.3  SERVICI0S DEL EMPLEADO
F4 TOMA DE ACUERDOS EN MATERIA DE PER=
SONAL o
" 3e5 TENDENCIA DEL STAFF A DOMINAR L0S. -
, . ,
ACUERDOS OE LA DIRECCION DE LiNEA,
. 3.6 [NFLUENCIA SIN AUTORIDAD
3.7 LAS FUNCIONES DE CONTROL DE LOS ==
DEPARTAMENTOS DE STAFF »
3.8 ACTIVEIDADES DE SERVICIO DEL STAFF
3.9 DESCENTRAL#ZACION

3.10 LiNnea DivISORIA

3.1.- INTRODUCCI N

YA QUE ANTERTORMENTE SE HA DADO UNA IDEA GENERAL
DE {QUE DEPARTAMENTO ENCARGADO DE LA FUNCISN DE ADMi-
‘NI1STRACION OFE RECURSOS HUMANOS? CONVIENE AHORA VERLO
"POR EL OTRO LADO JQUIEN ESTA AL FRENTE DE DICHO oeéAi
TAKENTOT. NO SERfA POSIBLE HACERLO SIN REFERIRNOS A
LAS FUNCIONES, RESPONSABILIDADES, PROBLEMAS, ETCe QUE
SE PRESENTAN EN DICHO DEPARTAMENTO. TOMANDOLO DE ES-
TA FORMA, CONVIENE HACERNOS UNA PREGUNTA cquf Es uN -
DEPARTAMENTO DE STAFFT, ESTE TERMINO SIRVE PARA DE~=
SIGNAR A LOS GRUPOS EXISTENTES EN LA ORGANIZAGCISH, -
QUE NO TEENEN A SU CARGO LA RESPONSABILIDAD DE LAS =~
ACTIVIDADES PRIMARIAS, POR SER DISTINTAS A LOS DEPAR=-
TAMENTOS 0E LINEA. '

LLOS DEPARTAMENTOS DE STAFF,; SON UNIDADES AUXT
LIARES QUE LLEVAN A CABO ALGI‘JN SERVICIO ESPECIALIZADO,



Y

EL _CUAL AYUDA A QUE LOS DEPARTAMENTOS DE LINEA cumMPLAN
EN SU MIS180N,., USUALMENTE, LOS OEPARTAMENTOS DE STAFF
"REALIZAN LAS SIGUIENTES ACTIVIDADES:

~ INFORMACION ¥ ASESOR{A: DEPARTAMENTO JURiDICO"
~ SERVICI0S : DucnHas, Comeoor

- CoNTROL : : DEPARTAMENTO CONTROL
pe CALtoap :

LA LINEA DIVISORIA ENTRE EL DEPARTAMENTO DE STAFF
v LYNEA ES DIFfCIL OE DETEGTAR. EN EL CASG DE LAS OR=.
GANI1ZACIONES CON FINES CULTURALES (ESCUELAS, UNIVERS(=
DADES), EL PAPEL DEL STAFF SE INVIERTE.

AUNQUE ES MUY I{MPORTANTE CONOCER A LOS EMPLEADOS—
Y LnS CAPACIDADES INDIVIDUALES QUE CADA UNO DE ELLOS -
POSEAN; UNO DE LOS MEJORES LOGROS DEL DEPARTAMENTO DE=-
PERSONAL, ES EL CREAR BUENAS RELACIONES DE TRABAJO CON
LOS SUPERVISORES DE LiNEA., ESTA siTuACION ES mMuY M=
PORTANTE, YA QUE DE ELLA DEPENDE LA UTIL{DAD QUE PRO--
PORCIONE EL PERSONAL. '

EN CUANTO MAS RESPONSABILIDADES TENGA EL DEPARTA=- .
MENTO DE PERSONAL, MAYOR PROBABIL{DAD DE SITUACIONES =
CONFLICTIVAS CAERAN S0BRE £L. A TRAVES DEL TIEMPO, EL
DEPARTAMENTO DE PERSONAL HA PASADO POR DIVERSAS FASES,
SI1EMPRE AUMENTANDO EN FUNCIONES, RESPONSABILIDADES, —=
ETCeo

3.2e= LLEVAR REGISTROS

EN ESTE MOMENTOg LAS FUNGIONES SON POR DEMAS SEN-
CILLAS, Y AUNQUE NECESITAN uN ANAL1SIS, ESTE NO ES ==
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PRACTICADO A CONCIENCIAS HISTORIAL DE LOS EMPLEADOS;
FECHA DE CONTRATACION, ANTECEDENTES, TRAYECTOR|IA EN=-
LA EMPRESA, CALIFICACISN DE MERITOS EN SANCIONES Y =
PREMIOS, EN OCASIONES SE TOMAN EN CUENTA LOS REGiS—
TROS 0€ PRODUCCIEN.

£.STAS LABORES SON RUTINARIAS, PARA EL SUPERV=—=
soR'oE LfﬂEA, €S UN ALIVIO EL NO REALIZARLAS, Y QUE=-
CEXISTA UN DEPARTAMENTO DEDICADO A ELLAS. AUNQUE ES-
TAS FUNCIONES SON IMPORTANTES, YA QUE SE TOMA EN -
CUENTA LOS PROGRAMAS DE BENEFIC10S POR ANTIGUEDAD, -
PENSIONES Y SEGUROS FORMACISN DE DIRIGENTES,

3e3e-= SERVICIOS DEL EMPLEADO

ESTAMOS EN LA TERCERA DECADA DEL S1GLO XXy A LA
ORGANIZACIEN SINDICAL SE LE VE COMO UNA AMENAZA, CO-
MO ALGO CON LO QUE CUENTAN LOS EMPLEADOS PARA COMBA=
TIR SU INSATISFACCISN,

LOS LOGROGS TALES COMO GAFETERTAS,; LAVABOS, AUXI
L10S MEDICOS, REPRESENTANTES DE OEKEROS, SON TOMADOS
COMO LAVADOS DE CABEZA, PARA MANTENER QUIETOS A LOS~-
TRABAJADORES, "CONTENTOS", EST0S BENEFICI0S IBAN -~
CARGADOS DE UN SENTIDO DE PATERNALISMO.

Como coﬁsecuenccA, EL DEPARTAMENTO NE PERSONAL~
TUVO QUE HACERSE CARGO DE FUNCIONES, ADQUIRIF RESPON
SABILI1DADES QUE sfLo L PoDfA REALIZAR; DADO QUE LOS
DEPARTAMENTOS DE LINEA LO VETAN COMO UNA GRAN BODEGA,
EN LA CUAL PODIAN METER TODO AQUELLO QUE NO LES AGRA
DARA 0 CONVINIERA REALIZAR., FOR LO TANTO, HUBO UNA-
DESORGANIZACION Y FALTA DE UNIDAD INTERIOR, QUE AUN-
EN LA ACTUALIDAD SUFRIFOS,
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Joltis— ToMA DE ACUERDOS. EN MATERIA DE PERSONAL -

ViviMos EN LA CUARTA ofcapa. EL DEPARTAMENTO DE —
RELACIONES lwcuswéuALes, SE ENCARGA DE CULTIVAR TODAS =
LAS RELAGCIGNES CON LOS EMPLEADOS Y EL SINDICATO. A ME—~
'jNuoo CUMPLE LAS FUNCIONES DE CONTRATAR, DESPEDIR, CETER
HINAR SALAﬁlos, 0AR TRAMITE Y SOLUCISN A LOS PROBLEMAS

DEL SINDICATO Y, DECIDIR QUIEN ASCIENDE 0 ES TRASLADADO. .

_ HAY QUE HACER NOTAR EL CAMING QUE COMIENZA A TOMAR
"EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, O DE RELACIONES INDUSTRIA=—
LES, O COMO SE LE QUIERA LLAMAR, EMPIEZA A TOMAR 1MAGEN
DEL PATRON AL QUE HAY QUE CAERLE BI1EN, YA QUE ES EL ==
QUOéN DECIDE LO ANTERIORMENTE MENCIONADO] COSA QUE ES =
MUY IMPORTANTE PARA EL EMPLEACO.

EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL HA ADQUIRIDO EL LUGAR~
QUE ACTUALMENTE TIENE POR DIVERSAS RAZONES. EN UN PRIN
CIP10 SE RECONOCIO QUE EL FACTOR HUMANO ERA MUY IMPOR=—-
TANTE PARA LA EMPRESA; SE PERCATARON, LOS DIRIGENTES, =
DEL GRAVE PROBLEMA QUE CONSTITUFA EL SINDICALISMO.

POR OTRA PARTE, LOS SINDICATOS, AL DAR BATALLA, ==
AYUDARON A ELEVAR EL RANGO DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL.
REF1R1ENDONOS A LA AUTORIDAD, HAY QUE HACER HINCAPIE EN
LA NECESIDAD DE CEFINIR LA LINEA OIVISORIA ENTRE STAFF-
Y LINEA; YA QUE DE NO HWACERLO, SE CORRE EL PELIGRO DE —
CENTRALIZAR AL PERSONAL. ADEMKS, €N £STA CUARTA ofcapa
QUE SE ESTA OBSERVANDO, EL SUPERVISOR NO PODIA ESCOGER,
PREMIAR O CASTIGAR A LOS SUBORDINADOS SIN QUE EL Depar=—
TAMENTO DE FERSONAL DECIDIERA ANTES O SEA, HAB{A UNA —-

"APROBACION ANTICIPADAY,
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EN LA ACTUALIDAD, LA LINEA DIVISORIA TooAviA No SE
ENCUENTRA DEFINIDA, UNAS EMPRESAS UTILIZAN EL DEPARTA~~
MENTO STAFF EN LO CONCERNIENTE A: SELECCION DE PERSONAL,
ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALAR10S, Y SANCIONES DISCL
PLINARIAS, OTROS S6LO COMO CONSEJEROS O ASESORES, ETC.

AGN ASi, EN LA MAYOR{A DE LA ORGANIZAC{ONES, PARE~
CE QUE SE INCLINAN POR EL CONCEPTO ORIGINAL.

1) ASESORAR Y ACONSEJAR A SNPERVISORES DE LiNEA -
2) ConTrOLAR (AuDITOR{A Y EvALUAGIEN) '
"3) SeErvICIOS ESPECIALES

} CONVIENE HACERNOS OTRA PREGUNTA (COMO PUEDE, EXAC-
TAMENTE, EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL AYUDAR AL SUPERVI=
"SOR DE LTNEA A TOMAR ACUERDOS DE IMPORTANCIA Y, MANTE—=

o

NER, AL MISMO TIEMPD, RELACIONES ARMONICAS CON EL MISMOT,

POR OTRA PARTE, ES ACONSEJABLE, OBSERVAR. PARA QUE=~
Lo NscssnTAnos. ALCUNAS OPINIONES 0E DIRECTORES DE EM-
PRESAS NOS DIGEN LO SIGUIENTE: "S6LO NOS SIRVE PARA MA=-
NEJAR A LA GENTEj; S1° LO TENEMOS, ESTA MUY BIEN, SI NO =
L0 TENEMOS TAMBIEN",

AQuf NOS SERVIRIA APUNTALAR EN LA SIGUIENTE EXPRE=-
s1bn: St LAS PERSONAS 0 EL LUGAR, O EL 0BJETO, O LA CAU
SA A LA QUE VA A SERVIR EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 0 =-
STAFF, NO SABEN, DESDE UN PRINCIP10, QUE ES LO QUE NECE
SITAN, QUE ACTIVIDADES ES NECESARIO QUE DESAROLLE EL =-
DEPARTAMENTO STAFF3 ENTONGES, £STE SE VERA OBLIGADO A —
TRABAJAR SOBRE LO QUE ENCUENTRE; SOBRE LO QUE LOS DEMAS
DEPARTAMENTOS, YA SEA LINEA O STAFF, LE DEJEN,
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CENTONCES, HE AQUI LA (MPERIOSA NECESIDAD DE DEFINIR QuUE
FUNCIONES, RESPONSABILIDADES, REQUISITOS, ETCay DEBE =
COMPRENDER EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, ANTES DE PREOCU
‘PARSE POR CUESTIONES DE TRABAJO, LO GUAL SUPONE QUE LA
. FAMOSA LTNEA DIVISORIA ESTARTA DEFINIDA.

3.5.- . TENDENCIA DEL STAFF A DoMINAR L0S ACUER
» ' ——
p0sS DE LA DIRECCION DE LINEAS

EN TEOR{A, EL DEPARTAMENTO STAFF, TIENDE A ACONSE-
 JAR, ASESORAR, INFORMAR; PERO sesse EXISTEN DISTINCIO—=
NES BORROSAS, COMO ES LO SIGUIENTE: TENEMOS TRES CATEGO
RTAS SOBRE LA3 CUALES SE MUEVE EN TEORfA, EL DEPARTAMEN
TO STAFF, Y QUE SON:Z ' :

~ ASESORAR -~ {cOMO LO HACE?
- INFORMAR =  (POR QUELO HACE?
— TOMA DE ACUERDOS — HAGALO AST.

"ENTONGES, EL SUPERVISOR DE LINEA, AL NO DISTINGUIR
ENTRE LO OUE ES UN CONSEJC Y UNA ORDEN YA SEA POR SU ==
FORMA DE PENSAR O DEBIDO A LA TEORTA DE DISTINCIONES ==
 BORROSAS; O EN SU CASO, A LA MALA COMUNICACION POR PAR=
TE DE STAFF INTERPRETA OICHA COMUNICACION A SuU MANERA.

HAY QUE HACER NOTAR QUE DESOE ESTE MOMENTO, LOS 08 -
JETIVOS DL LA ORGAN(ZACION SON TRUNCADOS. Y UNA COSA -
MUY IMPORTANTE Y QUE PUEDE TENER DOS FILOS, ES EL HECHO
DE WABLAR CON LA VERDAD, SIN REBUSCAMIENTOS, INFORMANDO
ESTRICTA Y SENCILLAMENTE LO QUE ES. AUNQUE ESTE PUNTO
DE VISTA €5 UN POCO IDEALISTA POR LA MISMA NATURALEZA -
DE NOSOTROG, LOS SERES HUMANOS; S1 MAY QUE TOMARLO EN =~

CUENTA PARA CUANDO "HAYA OPORTUNIDAD".
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QTR0 0E LOS PROBLEMAS INHERENTES AL SER HUMANO, ES
QUE ‘UNO SIEMPRE DESEA MAS, EN DIFERENTES SENT{DOS. Y POR
p:rERENfEs MOTIvoS., ESTO CABE EN CUANTO A AQUELLA Si-—-—
TUACIBN EN LA QUE, EL COMPONENTE DE STAFF, AL ACOSTUH~—
'BRARSE A ASESORAR, QUERRA LLEGAR A TOMAR ACUERDOS EN DE
TERMINADO MOMENTO.

UNA DE LAS CAUSAS DE ESTA ACTITUD ES AQUELLA QUE -
SE MENCIONABA EN EL PARRAFO ANTERIOR. AHORA, TOMANDOLO
POR EL OTRO LADO, EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL PUEDE TRA
TAR DE AMPLIAR SUS FUNCIONES,

EN ESTE PUNTO ES MUY INTERESANTE OBSERVAR LA RELA=
c16N QUE GUARDA CON LAS FAMOSAS TEORTAS "xM, "y" y Mz",
EN POCAS PALABRAS ESTAS TEOR{AS NOS COLOCAN AL SER HU~
MANO EN TRES SITUACIONES COMPLETAMENTE DIFERENTES) POR~-
UN LADO, UNO ES HARAGAN; POR EL OTRO, ES5 ENJUNDIOSO, CON
FIBRA, LLENO DE VIDA} Y POR ENMEDIO ES "NORMAL",

La exprestOn "EL DEPARTAMENTO OE PERSONAL PUEDE -
TRATAR DE AMPLIAR SUS FUNCIONES" CONTIENE UN VERBO QUE~-
DENOUTA PROBABILIDAD, CON LO CUAL LA AUTORA DEL LIBRO EN
EL CUAL ESTAN BASADAS ALGUNAS DE LAS COSAS IMPORTANTES=—
DE ESTE TR.ABAJO NO SE QU|36 METER EN CAM{SA DE ONCE VA—
RAS. Y ES CORRECTA Su PoSi1CI8N, YA QUE SOLO NOS DICE -
PoR QU ACTUA EL SER HUMANO DE TAL O CUAL FORMA; MAS NO
NOS AFIRMA QUE ESA €S LA UNICA FORMA, EN FiN, SOLO Es-
UN COMENTARIO A DICHA ORACISN SIN QUERER QUE SE CONVIER
TA EN GRITI1CA,
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3,64 LCUIEN ES QUiIEN?

, DESDE ESTE MOMENTO SE LE PLANTEA AL EMPLEADO, UN
CONFLICTO; A QUIEN DESE CAERLE BIEN &A TODOS Y NO PO~
DER ATENDERLOS? (A UNO Y ERRAR EN SU DECIS|6N? LAL ==
0TRO v TaAMBIEN ERRAR, CREAR ENVIDIAS?

ESTA StTUACION, SE ORIGINA CUANDO SE LLEGA A UN=
PUNTO EN EL CUAL LOS DOS DEPARTAMENTOS, LINEA Y STAFF,
REALIZAN UNA MISMA TAREA LA CUAL NO SE SABE A QUIEN =
CORRESPONDE. ENTONCES, EL DEPARTAMENTO DE LINEA AL =
CREER QUE STAFF SE EXTRALIMITA EN SUS FUNCIONES, PUE~
DE CAER EN EL ERROR DE DECIR "MUY BIEN , QUE LO HAGA-
PERSONAL, PERO S1 SALE MALy ES SU CULPA" NUEVAMENTE =
HAY QUE RECALCAR LA IMPORTANCIA DE DEFINIR LA LfNEA -
QUE DIVIDE A STAFF Y LINEA. VOLVIENDO AL EMPLEADO, -
EL CONFLICTO QUE SE LE CREA PUEDE ORILLARLE A DECIDIR
CAERLE BIEN AL DEPARTAMENTO CE PERSONAL, YA QUE ES =
(suronN1ENDO) £STE QUIEN OTORGA LOS ASCENSOS,. AUMENTOS
DE SUELDO. LiNEA PUEDE TRATAR DE PONERLE UNA TRAMPA
A STAFF, AL HACERLE CREER AL EMPLEADO qQue EL (LiINEA)-
ESTA EN LA MEJOR DISPOSICION DE AYUDARLO, PERO STAFF
NO LO DEJA,

AUNQUE CADA QUIEN LUCHE A SU MANERA, LA SITUA ==
Ct6N DE LAS BUENAS RELACIONES SE VERK MINADA, DESDE =
TODOS LOS PUNTOS OE VISTA., POR OTRA PARTE, EL DEPAR=-
TAMENTO DE LTNEA TIENDE A DUDAR DE LO EXPRESADO POR -
STAFF, YA QUE SE SUPONE QUE ESTE ES UN ESPECIALISTAj-
POR LO MISMO, STAFF VE EL PROSLEMA SOLO DESDE UN PUN=-
TO OE VISTA. ADEMAS, EL PERITO DE STAFF, NO TIENE LA
RESPONSABILIDAD OEL RESULTADO FINAL GLOBALS,
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; ‘ ESTAyﬁLTanVCUESTlsN ES LA QUE LO SALVA DESDE EL
',ésnwc1pto, Y QUE ADEMAS LO ANTEPONE EN CONTRA DE Li~-
TUNEAS Esws AL. SABER LA RESPONSABILIDAD QUE POSEE ==~
STAFF CONv RESPECTO AL RESULTADO FINAL GLOBAL, RUEDE -
OFINAR "BIENy, SI NO PJERDE NADA, NO LE IMPORTARE, EN~-
TONCES SuU ACTUACISN". MAS B1EN, ES UN POCO DE FALTA~
DE VIStdON POR PARTE DE LinEa, va QUE COMD SABEMOS, -
CUALQUIER ACTITUD DEL ADMINISTRADOR, TRABAJADOR, CUAL
QUIER PERSONA AFECTA AL SISTEMA Y POR LO TANTO, TIENE‘
RESPONSABILIDAD EN EL RESULTADO. i

» AL PRINCIP1O DEL PARRAFO ANTERIOR, SE PI1ENSA QUE

"gsTh CUESTION SALVA AL DEPARTAMENTO DE STAFF DESDE ~
 EL~PRlNC|PIO", TAL VEZ SEA UNA EXPRESION QUE CONTENGA
EN SU M)SMA ESTRUCTURAGCION, LA GUNDICIONANTE QUE 1MPE
RE, O SEA, MIENTRAS NO PENSEMOS EN LA REACCISN DEL =
"DEPARTAMENTO OE LfNEA ANTE ESTA RESPONSABILIDAD, LA -
VALIDEZ DE LA EXPRES{ON SERA CONGRUENTE CON LA REAL It~
DAD,

Ast, TAMBIEN PODEMOS OBSERVAR QUE CUALQUIER CAPJ -
TULACION ANTE STAFF, LE RESTA AUTORIDAD AL DEPARTAMEN
70 DE LTNEA. EXISTEN MUCHAS FRECCIONES ENTRE STAFF Y

LINEA, LAS CUALES, S} SE REMEDIAN, TENDERAN A MEJORAR
LAS RELACIONES EXISTENTES ENTRE AMBOS DEPARTAMENTOS,

EsTAs FRICCIONES PUEDEN ORIé!NARSE POR DIVERSO0S~-
ASPECTOS. ESTOS ASPECTOS SE REFIEREN A CAOA UNO DE =
LOS COMPONENTES DE LOS DEPARTAMENTOS Y SON:

A) LOS ANTECEOENTES ESCOLARES, TIPO DE VIDA,
ETC. (DE AMBAS PERSONAS)

8) LA ELEvACiON.



EL PRIMER PUNTO ES MUY CLARO, Y SOBRE TODO MUY GE=
NERAL; VERSA SOBRE EL MOMENTO EN QUE DOS PERSONAS 0E ==
D\FERENTES ANTECEDENTES SE TIENEN QUE COMUNICAR, ENFO==
~ CANDOSE ‘A LOS PROBLEMAS QUE SURGEN CUANDO ESTA COMUNICA
- ci8N ES OEFICIENTE, COMO SE DA.  EN SEGUNDO TERMIND SE-
MENCIONA LA ELEVACI1ON, REFIRIENDOSE AL PROBLEMA QUE ==
PLANTEA LA HECESIDAD DE GOMUNICARSE, POR OTRA PARTE, -
CON LOS SUPERIORES; Y POR LA OTRA QUIEN TIENE MAS PROBA
BILIDADES DE ASCENDER Y LLEGAR A OCUPAR UN BUEN PUESTO-
(Euscuwnvos, ETC.)w

3e6e1o= INFLUENCIA SIN AUTORIDAD

LCOMO PUEDE EL FUNCIONARIO DE STAFF LOGRAR‘QUE SE~
ACEPTEN SUS IDEAS SIN QUE EL SUPERVISOR DE LINEA TENGA~

QUE ACEPTARLAS FORZODSAMENTE?

ALGUNAS RECOMENDACIONES QUE NOS DAN RESPECTO A ES-
TE PROBLEMA SON LAS SIGUIENTES? o

~ HACER VER LAS |DEAS COMO UNA FUENTE DE AYUDA
-~ HABLAR CCM LA VERDAD Y EXPONER. EL PROBLEMA

~ DESTAGCAR LAS FUNCIONES DE CADA UND POR SEPARA
00, Y EXPLICAR SU COMPLEMENTAC!ION MUTUA.

-~ HACER QUE EL FUNCIONARIO DE LINEA ENTIENDA Y-
SE CONVENZA

= UTiLI12AR ENTREVISTAS ORIENTADORAS
~ DAR Y CREAR UN CLIMA DE CONF 1 ANZA
- LLEVAR UNA BUENA AM{STAD

- INTERESARSE EN LDS PUNTOS DE VISTA DE LA OTRA
PERSONA

- OBSERVAR LA ACTITUD DEL SUPERVISOR] ANALIZAR-
LA
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=~ HABLAR SOBRE EL PROBLEMA. ESTE ES EL MOMENTO
DEFINITIVO; EL EXI1TO DEPENDE OE LA FORMA EN-
QUE SE PLANTEE. '

“@ COMENZAR A UTIL1ZAR LA TECNICA DE SOLUCIGN =
DE PROBLEMAS ‘

-~ RECURRIR AL METODO CIENTIFICO; AUNQUE SER{A-
ACONSEJABLE RECURRIR A ZL DESDE EL PRINCIPIO
CLARD ESTA QUE ESTA DIVISION DE ACTIVIDADES—
s8L0 SE HACE PARA FINES DE EXPLICACION, ANA-
L1S1S, OBSERVACION, ETC.; MAS NUNCA SE DAN -
POR SEPARADO.

DESDE EL PRINCIPIO SE HA COLOCADO AL SUPERVISOR,-
AL FUNCIONARIO DE LfNEA, EN UN LUGAR CONTRARIO AL -
STAFF, Y SOBRE TODO, SE LE HA HECHO VER COMO EL INICIA
DOR DE LOS PROBLEMAS; DEBIDO SOBRE TODO, A SU FALTA OE
CRITER10, LESTO QUE SUPONE?, SUPONE AL FUNCIONARIO DE-
STAFF COMO UNA PERSONA QUE EJERCE AUTOCONTROL, QUE SE-

" CONOCE A Si MISMA; UNA PERSONA CON MAYOR VIStON, iPOR-

Quf NO PODEMOS SER TODOS AS§?, UNA DE LAS RESPUESTAS —
A ESTA PREGUNTA SER{A QUE, DESDE EL MOMENTO QUE NACE=--
M0S, LOS ESTIMULOS NOS AFECTAN DE DISTINTA MANERA; Y. =
AGN ANTES DE NACER, YA QUE NUESTRAS MADRES SON DISTIN=
TAS, POR MEDIC DE ELLAS. POR OTRO LADO, SUPONE EL FUN
CIONARIO DE STAFF GOMO UNA PERSONA ALEJADA DEL "CAMPO-

‘DE BATALLA"; TAL VEZ POR LO MISMO, GOGE OE LAS CARACTE

RistTicas MENCIONADAS EN LINEAS ARRIBA,

HACERLE VER, QUE €L, EL SUPERVISOR, ES EL QUE TO-
MARK LA DECISION; STAFF S6LO ACONSEJA; LO ASESORA.

St AL TOMAR SU DECISION, EL DEPARTAMENTO STAFF =—-

PARTICIPA EN SU REALlZAC|6N, ESA YA ES OTRA COSAj3 PUE!
SErRA CONSEGUENGCIA OE LA ACTITUD DEL SUPERVISOR DE Lini
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RerFiRIENDOSE A_éSTO'ﬁ'SHO, UNO DE LOS CONCEPTOS QUE

'NOS AYUDARAN A ENTENDERNOS MEJOR CON EL SUPERVISOR DE —-
_LINEA -~ Si ES QUE LE ES COMUNICADO — SERA RESALTAR LA ——
_GIFERENCIA ENTRE TOMAR UNA DECISION Y TOMAR PARTE EN LA-
. TOMA DE ESA DECIS18N; DOS COSAS MUY DISTINTITAS.

, ~ STAFF TIENE QUE SABER CUANDO HABLARj USAR LOS INS
"TRUMENTOS CON QUE CUENTA, Y AUNARLOS AL CONSEJO QUE EX==—
PRESE. AL EXPRESARLO, DEBE EVITAR HACERLO CON UN SENTI—
DO "PATERNALISTAM, ¥ CCMUNICARLO CON UN SENTIDO DE ===
“"am160s" (TE CONVIENE; S1 QUIERES HAzL0). AUNQUE EL CON
CEPTO PATERNALISTA ES RECORDADO CON MAYOR INSISTENCIA =
CoMO UNA "LIDERTAD EN UN CUARTO SIN PUERTA",

- EL SUPERVISOR SOLO DEBE PEDIR AYUDA AL DEPARTAMEN
. TO DE STAFF CUANDO SEAN PROBLEMAS DIFfCILES. NO TOMARLO
GoMO UN NINO A Su 2aPA (CLASICAMENTE). SE SUPONE QUE —-
SoN "GRANDES", "QuE YA CRECIERON"., ApemAs, DEBE APROVE=-
CHAR CUALQUIER AYUDA DE STAFF PARA APRENDER DE £L. UN -
SUPERVISOR CON MAYORES CONOCIMIENTOS, ES MAS EXPERTO.

EL RESULTADO DE ESTAS RECOMENDACIONES, TAL VEZ -
SEA UN POCO IDEALISTA; PERO CADA QuiéN PUEDE ACTUAR COMO
GUSTE. CVIDENTEMENTE GUE ESTA ACTITUD NO ES REPRESENTA=-
“TIVA DE EVITAR RESPONSABILIDADES, s6L0 ES UNA ACTITUD ==
REALISTA EN LA CUAL .SE BASA UNA PERSONA PARA SABER COMO~-

“ACTUAR.

CUANDO EL OBJETIVO DE ESTABLECER BUENAS RELACIO=
NES DE TRABAJO Y DE LOGRAR DECISIONES EN WE PARTICIPEN =
TANTO STAFF COMO LINEA, NO SE CONSIGUE, ENTONCES, TODA =—



ESA ENERGIA POR CONSEGUIR DICHOS OBJETIVOS SE ENFOCAN HA=

CIA OTRAS ACTIVIOADES. QUE DEJAN MUCHO QUE DESEAR?

11. TRATAR DE EDUCAR A LOS SUPERVISORES

2. CUEJARSE coN LA Direccidn

3. EJERCER INFLUENCIA INDIRECTA
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TAL VEZ, LA PRIMER ACTIVIDAD NO SEA NEGATIVA; SINO =

AL CONTRAR10, COMPLETE LA ACTIVIDAD DE INFORHACIéN; PERO~

TON LAS OTRAS SURGE EL PROBLEMA DE QUE S1 EXISTIERA ALGU=

NA SIMPAT{A ENTRE STAFF Y LINEA, ESTA QUEDARTA ENTERRADA-

AL ENTERARSE LfNEA QUE NO S6LO LO ESTAN ATACANDO, SINO ==

QUE LO ESTAN HACIENDO POR LA ESPALDA.

Ba7a- LAS FUNCIONES DE CONTROL DE LOS DEPART

MENTOS DE STAFF

~PoOR{AMOS LLENAR ESTE ASPECTO REFIRIENDONOS A LAS

A -

ACTIVleDES QUE POCRTAN REALIZAR LOS DIFERENTES DEPARTA==—

MENTOS DE STAFF TALES COMO:

Direccifn:

‘STAFF:

CoNTABILIDAD:

UTIL1ZA EL CONTROL PARA REGULAR
LAS ACTIVIDADES EN LOS NIVELES~
SUBORDINADOS ,

Vicita (CONTROLA), LAS ACTIVIDA
DES COTIDIANAS DE LA ORGANIZA=—=
cuén, Es comMo uN POLICIA EN =
TEORTA.

COMPRUEBA QUE LOS GASTOS DE LOS
DEPARTAMENTOS SEAN CONGRUENTES=—
CON EL PRESUPUESTO QUE SE LES =~
asicnb,



CoNTROL DE CAL{DAD:

SUELDOS Y SALARIOS:.

INGENIERTA
INDUSTRIAL

QUE EL PROCESO Y SOBRE TODO,

"ACABADO DE -LOS PRODUCTOS SE=

REALICE, POR LO MENOS, DEN-—
TRO DE LAS NORMAS DE CALIDAD
MINIMAS, '

APRUEBA LOS AUMENTOS DE SALA
RIO PARA COMPROBAR S| CUM ==
PLEN CON CIERTOS MARGENES, —
NORMAS (SINDICATOS).

APRUEBA PLANES NUEVOS ‘DE DIS
POSICION DEL LOCAL Y ADQUIS]
CH1ONES DE EQUIPO; DE ACUERDO
A NECESIDADES, PREPONDERAN—-
CIA DE UNA SOBRE OTRAS, Si-=
TUACION ACTUAL DE LA ORGANI=
zacibn,

EL OBJETO DE CONTROLAR, ES QUE, LA ORGANIZACISN, TODA

LA ORGANIZACt8N, SE SUJETE A LA POLITICA POR LA QUE SE . ~—=

l i
RIGE; PORQUE PUEDE, EN DETERMINADO MOMENTO, INFLUENCIARSE~

POR PRESl0NES DEL FUNCTIONAMIENTO CleDlANO.

AQuf CONVIENE RECORDAR EL HECHO DE QUE EL DEPARTAMEN=

TO STAFF, POR ESTAR ALEJADO "DEL CAMPO DE BATALLA", APRE-—

CiA EN MEJOR FORMA LA S1TUACION Y PUEDE EMITIR SU OPINION-

CON MAYOR OBJUETIV!IODAD.

3e7.00-

ESTABLECIMIENTO DE REGLAS PARA EL

ConTROL

PRESUNTAMENTE, SE TIENEN O SE DEBEN TENERy NORMAS 0 -

CRITER)OS QUE SIRVAN COMO MARCO DE REFERENCIAS
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INDICES QUE PERMITAN UNA COMPARACION Y VALORACISN DE AC-
TUACIONES; Y, EN OTROS CASOS, DE AUSENTISMO, BAJAS ENTRE
UNA EMPRESA Y OTRA, Y EN ELLA MISMA, '

UNA DE LAS RESPONSABILIDADES MAS IMPORTANTES OE Au—
DITORTA DE PERSOtAL, COSISTE EN DETECTAR AQUELLOS PUNTOS
DE PERTURBACION DE LA ORGANIZACION; Y TAMBIEN AQUELLOS -
QUE PROPICIEN BUEN AMBIENTE DE TRABAJO, CON EL OBJETO DE
ESTUDIARLOS, Y CON UN PENSAMIENTO POSITIVISTA Y TAL VEZ,
IDEALISTA, TRATAR DE PROPICIAR SITUACIONES AGRADABLES Y-

EVITAR AQUELLAS QUE CONSIDERE DESAGRADABLES.

EL VALOR DEL PRINCIPIO DE CONTROL DE CALIDAD, ES =--
QUE LA DIRECC!ON SE DA CUENTA EN DONDE OCURRE LA FALLA ~-.
tpor QuE OCURRE? Y LQUE TANTO SE ALEJA DE LAS NORMAS =—
ESTABLECIDAS?Y,

AUNQUE STAFF POSEE EXPERIENCIA, NO CONVIENE QUE ==
SEAN ELLOS LOS QUE FIJEN NORMAS O GRITERIOS PARA MEDIR —
EL £X1TO DE UNA SUPERVISION. ES MEJOR QUE SEA EL PROPIO
SUPERVISOR QUIEN LAS FIJE, CON ASESORAMIENTO DEL ozpnavg_'
MENTO STAFF. DICHO DE OTRA FORMA, SE BUSGA QUE "EL EN-—
TRENADOR OIR1JA, CON ASESORAMIENTO DEL PREPARADOR Fisico".

PAPEL DEL DEPARTAMENTO STAFF.- SE PODRIAN MENCIONAR
LAS TRES ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO STAFF, EN LAS QUE =
SE VUELVE A NOTAR EL PROBLEMA DE DEFINIR LA LINEA DiIVISO-
RIA ENTRE AQUEL Y EL DEPARTAMENTO 'DE LINEA; TAMBIEN SE —-=
RECOFDARA QUE EL MODO DE REACCIONAR ANTE LGS ESTiMULOS, -
ES DIFERENTE EN CADA PERSONA, LA INTERPRETACION QUE SE LE

0€ A CADA ESTIMULO, ENTONCES:



APROBACION ANTICIPADA:

COMPROBACIONES PERIGDI

CAS Y CONTINUAS:
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VUELVE EL. MISMO PRODLEMA}
AL NO CONSEGUIR STAFF QUE
SE LE TOME EN CUENTA PARA
LA TOMA DE DECISIONES, =
PUEDE RECURRIR A AMENAZAR
AL SUPERVISOR DE LINEA =
"SI NO LO HACE, NOS QUEJA
MOS ANTE EL DIRECTOR"§ CO
MO PUEDE SER EL CASJ. DE =
DETERMINACION DE NORMAS,=-
SALARIO (DE CUANTO A CUAN
TO) QUIENES ASCIENDEN, =~
ETCae

SE ESTABLECE UN CONTROL =
POR MED!G DE ESTADISTICAS
DE BAJAS, ROTACION, ACCI-
DENTES, ETCay SE ANALIZAN
DICHAS ESTADISTICAS Y SE-
ESTABLECE EL GRADO DE CON
CORDANCIA CON LOS (NDIGCES
PREESTABLECIDOSs EN ESTE
MOMENTO EL FUNCIONARIO =
STAFF PUEDE OPTAR POR ASZ
SORAR, INFORMAR O DICIDIR
SOBRE LINEA. ES RECOMEN-
DABLE QUE EXISTA UNA COLA
BORACION ENTRE LINEA ¥ =
STAFF3; EN CAS0 CONTRARIO,
SE INFORMARA A SUPERIQRES
PARA QUE ESTOS DECIDAN. =
DE CUALQUIER FORMA, ES --
BUENO INFORMAR A LOS SUFE

RIORES; PERO NO ®0R £57T0,

ADOPTAR LA ACTITUD DE Li-
NEA PARA CON STAFF {(EN -~
OCASIONES SE D&) Y TOMAR=-
LO COMO UN PAPA, AUNQUE -
SEA sOLO CON EL ORJETO DE
INFORMAR. S1 SE CAE EN =
ESTE VIC10, LA UIRECCHON
PUEDE OPTAR POR "DECIRLE~-
A STAFF QuUE si, A Topo",-
SIN ANALIZAR CADA PROBLE=~
MA ¥ MUCHO MENOS HACERLE-—
VER SU HONRADEZ CCN UNOMIS
MO Y CON LOS DEMAS



F1SCALIZACIONES

~PEr1GDICAS:
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LA DIFERENCIA ESTR}BA EN

ESTE CASO, EN OUE SE PRO

MULGA POR QUE NO HAYA CO
LABORACION ENTRE STAFF (2

‘LinEA; EsSTO, CON EL 0BUE

TO DE QUE NO SE INFLUEN—
cien LOS RESULTADOS; AL-
60 As{ como INSPECTCRES

‘DE PRECIOS EN TEOR{A. LA

INFORMACH1ON PASA DIRECTO
A LOS SUPERIORESS A VE—=
CESy, SE UTILIZA ENTREGAR
UNA COPYIA A LOS SUPERVI~-
SORES DE LINEA EN CUES—-
TION. LO IMPORTANTE, ES
TENER POR OBJETIVO DESCU
BRIR PARA CORREGIR, Y NO
sOLO DESCUBRIR PARA GOZAR
CON EL CASTIGO DE LOS =
INFRACTORES.
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3.7.2.~ REACCION DE LOS SUPERVISORES ANTE -
LAS ACTIVIDADES DE CONTROL DE STAFF

SE VUELVEN A TOMAR EN CUENTA CIERTAS CONSIDERACIO
'NES YA CUE, VALCA LA REDUNDANGIA, SE CONSIDERAN 1MPOP—
"TANTES W

~STAFF NECESITA DE BUENAS RELACIONES CON LINEA PA
RA PODER REALIZAR SU TRABAJO.

~ ~LiNEA PUEDE VER LA FUNCION DE CONTROL DE STAFF,—
COMO UNA PRESION; ALGO QUE EJECUTA PARA COMPLICARLE SU
"vyaA DE POR ST COMPLICADA ViDA"™, '

~EL SUPERVISOR TIENE QUE SER ELASTICO EN CUANTO A
LAS NORMAS DE LA EMPRESA CON RESPECTO A SUS SUBORDINA=
D0S. POR LO TANTO, STAFF TIENE QUE COMPRENDER SUS deng
CIONES; "POR ESO SE ENCUENTRA ALEJADO DEL CAMPO DE BATA

LLAY,

AUNQUE TAL VEZ LA ACTITUD DE STAFF NO TENGA NADA -
QUE VER EN LA ACTITUD DEL SUPERVISOR DE LINEA, EN CUAN=-
TO AL ANTERIOR PUNTO; ES POSIBLE QUE SE COMPRENDA AL ==
RECORDAR AQUEL PENSAMTENTO QUE DICE "TE HAGO UN FAVOR —
" ND POR ESPERAR OTRO; PERO SE QUE CUANDO TE Nscesirz, -
CUENTO CONTIGO", E£SY0 ES, SI EL SUPERVISOR DE LTNEA SE
ENCUENTRA TRASAJANDO Y COMPRENDE A SUS SUBORGINADOS, —=
NECESITA QUE LO COMPRENDAN. |

CoMO SE HA VISTO, LINEA PUEDE VER A STAFF COMO UN-
INSPECTOR, COMO UN CHISMO0SO; ENTONCES PUEDE OPTAR POR -
OCULTAR SUS PROGRAMAS PARA QUE NO SE NOTE SU ELASTICl-=—
DAD; O TAL VEZ CESLINDE RESPONSABILIDADES EN EL DEPARTA

MENTO DE STAFF; 0 A LO MEJOR BUSCA EXCUSAS,
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EN OCASIONES, LAS RéconanpAclones DE STAFF QN;LO-
YEN CAMBI0S RADICALES EN LAS RELACIONES (NFORMALES} ES
POR ESO QUE NO SE ACEPTAN. £STO DENOTA FALTA DE TACTO
"DEL PROFESIONAL DE STAFF Y TAMBIEN FALTA DE INTERES =
POR CONVIVIR CON LAS PERSONAS, CONOGCERLAS. '

Tamst1EN CONVIENE HACER MENCION NUEVAMENTE, AL HE=-
"GHO DE QUE STAFF, AL NO LOGRAR SUS OBUETIVOS COMO SON:
ESTABLECER BUENAS RELACIONES DE TRABAJO, TOMAR PARTE -
EN LAS DECISIONES, MOTIVAR AL PERSONAL, ETC., OPTA POR
INFORMAR A LA DiRECCtdN. TAL VEZ ESTA UTILICE DICHA -
INFORMACION PARA PRESIONAR A LINEA; ENTONCES HABRA ~-—
PROBLEMAS.

UNA CRITIGA MUY AGRIA Y MUY DURA HACIA EL DEPARTA
MENTO DI PERSCNAL,y ES AQUELLA EN LA QUE SE JUZGA COMO-—~
"REMOVEDOR DE FANGO", PARA LOGRAR ASCENSOS.

JUZGANDO AGRIAMENTE, TAL VEZ SEA CORRECTA LA EX~~
PRESI8N, PERO NO HAY QUE OLVIDAR QUE EL DEPARTAMENTO =
PE PERSONAL ESTA FORMADO POR EL ELEMENTO HUMANO Y COMO
TAL TIENE DESEOS DE PROGRESARe AUNQUE ESTA POSICION =
SERTA UN POCO EGOISTA; YA QUE cOMO DEPARTAMENTO DE PER
SONAL, TIENE LA 0BLIGACION DE VER POR LOS DEMAS, POR =
EL PERSONAL,

ALGUNAS OTRAS RECOMENDACIONES QUE SE NOS DAN SON=—

LAS SIGUIENTES:

~ HAY QUE ENTERAR Y DISCUTIR CON LINEA EL ==
PROSLEMA

~ LLDS REPORTES PARA LA DIRECCION MIENTRAS NO~
SEAN ENTREGADOS—~ CONSTAITUYEN UNA OPORTUNI=—
DAD PARA QUE EL DEPARTAMENTO DE LiNEA RECA=—
PACITE ¥ REMEDIE SU ACTUACION,
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. Esva ActuaCi8n POR PARTE DEL DEPARTAMENTO STAFF,
LLEVA Y LOGRA UNA DOSIS OE ARMON{A. TAL VEZ ESTA DO~

S1S TAMBIEN SEA PROPICIADA POR EL AGRADECIMIENTG DE -
NO ENTERAR A LA [i1recciédn, vA QUE ESTA INSPIRA "MiEDO".

ExpL1cAR AL DEPARTAMENTO DE LiNEA POR QUE LE CON=-

[ VIENE ADOPTAR UNA MEDIDA; MAS 'NO QUE TIENE QUE ADOPTARLA

's0LO PORQUE AST LO DIGA STAFF.,

!

38 ACTIVIDADES DE SERVICIO DEL STAFF

" RESULTA MUY OIFTCIL TRAZAR UNA LTNEA DIVISORIA EN=-
TRE LAS ACTIVIDADES OE SERVICIO Y LAS DE CONTROL DEL ==

DEPARTAMENTO STAFF,

LAS ACTIVIDADES DE SERVICIO SON ACTIVIDADES QUE —=
LLEVA EXCLUSIVAMENTE A GABO, EL DEPARTAMENTO STAFF. AL
OBSERVAR ESTOS SERVICI0S, PODEMOS NOTAR QUE SON EL VIVO
EJEMPLO DE LA DIVISION DEL TRABAJO; CASO CONCRETO: RE=-
CLUTAMIENTO DE PERSONAL, ADMINISTRACION DE PROGRAMAS DE

SEGURO Y EXPEDIENTES Y REGISTRO DE PERSONAL, MANEJO DE-
L ' CAFETERTAS, ETCa. -

P ‘ AL CONF1AR LOS SERVICIOS A LOS DEPARTAMENTOS DE ==
STAFF, LA ORGAN1ZACISN ESPERA DE ELLOS QUE COLABOREN A~
UN' BENEFICIC EN ALTA COMPETENCIA TECNICA; Y POR OTRO ==
LADO, A LA PROPIA ECONOMTA DE LA ORGANIZACIEN.

AL DEPOSITAR DIVERSAS FUNCIONES EN EL DEPARTAMENTO
DE STAFF EL SUPERVISOR DE LINEA SE SIENTE GENERALMENTE
LIBRE 0E UN PESOy mks TRANQUILO; PERO, PUEDE ADOPTAR ==

LAS SIGUIENTES ACTITUDES:
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1) LINEA PUEDE PEDIR A STAFF QUE REALIZE TRA—
82405 EXTRAORDINARIOS. LE EXIGE CADA VEZ-

2) Linea PUEDE COMPETIR CON OTROS DEPARTAMEN-
705 DE LTINEA PARA GANAR LA ATENCIAN Y SER-
VICIOS DEL DEPARTAMENTO STAFF. »

3) LiNEA PUEDE SUBESTIMAR A STAFF Y PENSAR ==

QUE EL TRABAJO REALIZADO POR STAFF ES SOLO

v 'UNA FORMA DE GREARLE PROBLEMAS A EL(LTNEA),

: EN LUGAR DE QUE CUMPLA CON SU 0BJETIVO, EL
DE SERVICIO0,

CUANDO EL DEPARTAMENTO DE LINEA PIDA DEMASIADOS —=
SERVIC10S, STAFF HA DE HACERLE VER SU ERROR; SIN QUE ==
POR ELLO SE CREA QUE REHUYE SU RESPONSABILIDAD. ES NE=-
CESARIO QUE STAFF NO DUDE DE S{ MISMO. EN CASO CONTRA=
. R10, S! EL DEPARTAMENTO DE LINEA INSISTE, STAFF PUEDE =
PONERSE DE ACUERDO Y ANTICIPAR QUE EL (LINEA) TENDRA --
QUE PAGAR EL COSTO DE DICHO PROGRAMA DE SERVICIO DE- SU~
PROPIO PRESUPUESTO, QUE YA LE HA S1D0 ASIGNADO. HABRiA
QUE VER QUE COSA ES JUSTA Y CUAL NO. TAL VEZ LA JUSTl=
CIA E INJUSTECIA RADIQUEN EN EL GRADO DE INSISTENCIA ==

POR PARTE DEL SUPERVISOR,

AHORA BIEN, CUANDO EL DEPARTAMENTO STAFF CUENTA ==
CON DEMASIADAS SOLICITUDES POR PARTE DEL SUPERVISOR 0 =
SUPERVISORES DE LINEA (0 INCLUSIVE OE OTROS DEPARTAMEN-
T0S STAFF), ENTONGES DEBERA RAGIONAR SUS SERVIGCIOS; ES-—
TABLECER PRIORIDADES DE AGUERDO A LO QUE £L CONSIDERE =
QUE ES MAS URGENTE, 0 POR CUALQUIER NETODO.

INDUDABLEMEMNTE QUE EL ESTABLECER-PRIORIDADES NOS =~
HACE CONTRAER CONFLICTOS, FOR ESC ES RECOMENDABLE QUE =~
SEA LA PROPIA DIRECCI6N DE LiNEA QUIEN ESTABLEZGA ESAS~
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PRIORIDADES, courANbo, STAFF, CON LA DEBIDA AUTORIDAD
"PARA HACER ELASTICA ESTA DICISION DE LA OIRECCION OE-

Linea,

CoMO €35 L0GICO, EL DEPARTAMEMN.TO STAFF DEBERA IN=
FORMAR SOBRE ALGUN CAMBIO QUE JUZGUE CONYENIENTE EN =~
CUANTO AL PROGRAMA DE PRIOR{DADES. - AS{, SE EVITAPA ~
EL VOLVER A SER L EL RESPONSABLE DIRECTO DE DICHO —=
éaoanMA. ADEMAS, LGS SUPERVISORES CE LINEA ESTARAN
TRANQUILOS Y PODRAN ACTUAR MAS LIBREMENTE, SIN NécegL
DAD DE CAERLE BIEN AL DEPARTAMENTO STAFF AL SABER QUE
AUNQUE ESTE TENGA CIERTA AUTOR{OAD DELEGADA, SIEMPRE~ .
SERA LA DIRECCION QUIEN APRUEBE LA DECISION TOMADA.

ALGUNOS SUPERVISORES TIENEN LA MENTAL(DAD DE HA~
CER ELLOS MISMOS TODAS LAS COSAS; ASi TAMBIEN SE EVI=
TARAN EL COMPETIR CON OTROS DEPARTAMENTOS CUANDO EXIS
TA HMUCHA DEMANDA Y PDCA OFERTA (RECURSCS ESCASOS),

ALGO QUE VIENE A REFORZAR ESTE PENSAMIENTO ES EL
HECHO 0E QUE LA DIRECCION LE PUEDA CARGAR EL COSTO DEL
NUEVO SERVICIO A SU PRESUPUESTO; O TAL VEZ LE EXIJA ==
QUE COLABORE EN SU REALIZACISN INVIERTIENDO TIEMPO,

PUDIERA SUCEDER QUE EL SUPERVISOR PIENSE QUE STAFF
NO COMPRERNDE .SUS NECESIDADES PRINCIPALES, Y sdLo PrENSA
EN Su BENEFtCIO., CoMo €5 DE SUPONER, CUANDO LAS METAS-~
DEL PROGRAMA DE SERVICIOS OFRECIDOS VAYA OE ACUERDO A -
SUS METAS, HABRA MENOS PROBLEMAS EN ACEPTARLO.
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3;8.1.Ff DESVIACIONES

EN UN DETERMINADO MOMENTO, EL STAFF PUEDE LLEGAR A
_CONSIDERAR QUE SE ENCUENTRA REALIZANDO EL TRABAJO QUE =
ORIGINALMENTE LE CORRESPOUNDIA AL DEPARTAMENTO DE LiNEA4 -
- EsTA posiciON PUEDE TENER VARIOS ORIGENES, ENTRE OTROS:

_ -EL HECHO DE QUE TAL VEZ DESDE UN PRINCIPIO SE EN-
CONTRG INDEFENSO; £5TO ES, AL NACER EL DEPARTAMENTO DE-
PERSONAL, TENfA Y COMO ES NATURAL— MUCHOS DESEOS DE LA~
BORAR, DE QUE SE LE CTORGARAN RESPONSABILIDADES, FUNCIQ
NES, ETCes LCSTO FUE APROVECHADO POR LOS DEPARTAMENTOS-
0E LTNEA, QUIENES VOLCARON TODD AQUELLO QUE NOS LES SA-
TISFACTA REALJIZAR Y LO METIERON EN AQUELLA BODEGA QUE =~
'ERA STAFF. TODA ESTA GAMA DE ACTIVIDACES, ACTITUDES, =-
EN FUN, FORMAS DE PROGEDER, LE PARECIERON AL DEPARTAMEN
TO DE PERSONAL COMD UN RECONOCIMIENTO A SU LLEGADA SE -
SINTIO 1MPORTANTE, UTIL; MAS NO MI1D16 LAS CONSECUENCIAS
EN ESE ENTONCES., COSA QUE ES MUY EXPLICABLE, MAS NO ==
EXCUSABLE. AL PASO DEL TIEMPO SE HA DADO CUENTA QUE si

€S OTIL, IMPORTANTE, PEROC NO BODEGA.

SURGE DE NUEVA CUENTA LA NECESIDAD IMPERANTE POR =

TRAER A LA LUZ LA LTNEA DIVISORIA ENTRE STAFF Y LINEA.

SABIENDO QUE UNO DE LOS OBJETIVOS PRINCIPALES OEL-
DEPARTAMENTO DE PERSONAL=- AL CUAL SIGUEN OTROS— ES EL =
DE CREAR BUENAS RELACIONES DE TRABAJO, VALE LA PENA =—=
REFLEX!{ONAR QUF REPRESENTAN TODOS LOS 0EMAS ESFUERZIOS =~

REAL 1ZADOS -POR DICHO DEPARTAMENTO.

CuANDO ESTE OBJETIVO NO SE LOGRA, O SEA, EL DE PRO
PICTAR BUENAS RELACIONES DE TRABAJD} TODA ESA ENERGIAg=
ESAS GANAS OE TRABAJAR, ENFILAN HAGIA OTROS RUMBOS.



(VS ]
(o)

B DEPARTAMENTO DE PERSONAL PUEDE OPTAR POR INSTALAR =

7bARTEL0NEs, TRATAR DE INGREMENTAR LAS SUGERENCIAS =—m

,trc.. TAL VEZ ESTO SIRVIERA COMO UN COMPLEMENTO AL ==
CMEJYOR METODO QUE EIXISTE Y CUE ES, LA COMUNIGACION -~
ORALy ViIVAj £sTO SIN H-CER MENOS A TODOS NUESTROS §iM~

BOLOS v TECHICAS QUE HAN SI0O DESCUBIERTOS. PERO MIEN
TRAS NO SE REALICE ESA COMUNICACION, TODA su Actuacibn

. SE PODRA INTERPRETAR (GOMO UN INTENTO DE HACER pisLico~

EL HECHO DE QUE "ESTA TRABAJANDO".

3.9~ DESCENTRALIZACION

CUANDO. EXISTE LA DESCENTRALJZACIéN, SE SUPONE QUE
CADA UNA DE LAS PERSONAS AUTORIZADAS PUEDE TOMAR DECI-
SIONES EN DIFERENTES CAMPDOS Y SITUACIONES, A NO DUDAR
QUE DICHA FORMA DE OPERAR AYUDA Y EN MUCHO, A UN MEJOR
“LOGRO ODE OBJET{VOS, DESARROLLO DE PERSONAL, Y APROVE~-—
CHAMIENTO DEL TULEMPO,.

PUEDE PRESENTARSE EL CASO OE QUE STAFF NO SEPA A=-
QUIEN COMUNICAR LA IDEA 0E UN NUEVO PROGRAMA, ALGUNAS
WENTAJAS EN CONTRA CE ESTA SiITuaci18n sown:

A) EL PODER RECURRIR A LOS ORGANISMOS

8) EL PODER RECURRIR A LOS MANUALES =
OE PROCEDIMIENTOS,

¢) © EL CONOCIMIENTO EN LA REALEDAD, Y-
NO EN TEORJA, DEL MANEJO DE LA ==
EMPRESA.

~AUNQUE CON EL SV1GUJIENTE EJEMPLO NO SE ATAQUE EL
PROBLEMA Si SE AYUDARA A CLARIF{CARLO.
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'Con RESPECTO AL OLTIMO PUNTO, UNO DE LOS PROBLEMAS
,Qu: MAYORMENTE ENFRENTAMOS €N NUESTROS PRIMEROS DiAS 0E..
LABORES EN UNA EMPRESA, ES EL NO SABER Quf GRADO DE =—
CELASTICIDAD TIENE NUESTRO MANUAL DE PROCEDIMIENTOS.

EJEMPLIFICANDO, DIR{AMOS QUE "EL SENOR X, EMPLEADO
DE NUEVQ [NGRESO, DEBE COMUN{GAR AL SENOR Y QUE ACABA =
DE RECIBIR UN MENSAJE QUE TENDRA QUE SER REVISADO POR =
EL SENOR Z; EL CUAL SE LO ENTREGARA AL SENOR Y MOMENTOS
oesPuES DE QUE LO CHEQUE".

CABE HACER MENCION QUE LAS TRES PERSONAS LABORAN =
EN UN MISMO DEPARTAMENTO., EL ANTERIOR EMPLEADD AL ==-—
SENOR Xy NO "DEB{A" CUMPLIR CON EL REQUISITO DE INFORMAR
AL SENOR Y, SALVO EN CASOS EXGEPCIONALES; PUESTO QUE YA=
HAB‘A UN ACOPLAMIENTO DE FUNCIONES, LO CUAL SUPONE: 'EXF’E.'
RIENCIA, CONFIANZA, ETC., ESTE REQUISITO PODRA PARECER-
ENGORROSO A ALGUNOS Y NECESARIO A OTROS. LO GIERTO ES =~
‘QUE MIENTRAS NO TRANSCURRA CIERTO TIEMPO Y HAYA ON ACQe==-
PLAM{ENTO OE FUNCIONES, EL EMPLEADO DE NUEVO INGRESQ NO=-
PODRA HACER USO DE ESA ELASTIGIDAD,

ESTA ES, ENTONCES, UNA DESVENTAJA DE LAS MUCHAS CON
LAS QUE TENEMOS QUE TOPAR AL REALIZAR UN NUEVO TRABAJD .=
INCLUSIVE, SE OA EL €ASO QUE AUN TENTENDO UN DETERMINADO
TIEMPO EN UN PUESTO, S! SE NOS TRASLADA A OTRO, O POR LO
MENOS, NOS ES ASIGNADA UNA NUEVA FUNCION HABRA UN MAYOR-
NOMERO DE PROBABILIDADES DE RESPONDER ANTE ESE £sTiMuLO,
' TAL COMO LO HACTAMOS EN UN PRINCIPEO; AUNQUE LA DURACION
DE ESTE TIPO DE RESPUESTA SEA MENOR.
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UN ASPECTO EN EL QUE ES MUY iIMPORTANTE DEFINIR LA

RESPONSABLIDAD TANTO DEL DEPARTAMENTO 0E LTNEA cOMO
pEL DE STAFF (PERSONAL), ES EN LO CONCERNIENTE A LA ==
AOM1S1ON DE EMPLEADOS. AUNQUE ESTE TEMA, FORMA PARTE
DE RECLUTAMIENTO v SeLecctdn oe PERsSONAL~ EL GCUAL s -
TRATADO uN POCO MAS ADELANTE=, ESO NO NOS PRIVA DE RE-
SALTAR EL GRAN EFECTO QUE PRODUCE EL SELECCIONAR A UN=
ADECUADO TRABAJADOR.

ENTONCES (CUANDO 'Y POR QUE ES NECESARIO DEFINIR =
LA RESPONSABILIDAD DE AMBOS DEPARTAMENTOS7. TAL vEZ -
SEA UNA NECESIDAD DE QUEDAR BIiEN CON LOS DEMAS: "s) EL
" EMPLEADO NOS SALE SUENO, TDDOS QUEDAMOS BIEN SITUADOS;
S) EL ELEMENTO NOS SALE MALO, STAFF O LINEA THIENEN LA-

cuLpa™,

POR ES0 ES IMPORTANTE DEFINIR HASTA QUE PUNTO TO-
MA PARTE EN LAS OECISIONES, EL DEPARTAMENTO DE PERSQ=—
NALe Y T"1GUIENDD CON LAS RECOMENDACIONES, DIREMOS QUE

NG HABIENDO NADA NUEVO BAJO EL SoL":

—EL EXITO DE LA EMPRESA DEPENDE EN GRAN
MEDIDA DE QuE TAN BUENAS SEAN LAS RELA
C1ONES INTERPERSONALES.

~STAFF DEBE TRATAR OE BUSCAR QUé PROBLE
MAS SOLUCIONAR Y NO ESPERAR A QUE LE =
SEAN PRESENTADOS, CUANDO ADEMAS DE TO-
DO, LE SON PRESENTADOS EN GRANDES Dl-=
MENSIONES,

EXI1JE DEL ESPECIALISTA STAFF, UN GRAN PODER PARA
DETECTAR PUNTOS DE PERTURBACION, SER 0BSERVADOR; =we
TENER UN GRAN SENTIDO DEL SERVICIO SOCIAL.
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. ~STAFF DEBE PREOCUPARSE POR CAPACITAR Y ENSENAR AL
SUPERVISOR, PARA QUE PUEDAN HABLAR EN LOS MISMOS TERMi=~"
NOS. Y AL M1SMO T1EMPO, APRENDER DE LOS DEMAS, PARA ==

" PODER HABLAR EN LOS TERMINOS DE £ST0S.

-PARA QUE EX1STA UNA MEJOR Y MAYOR MOTIVACION  -=
 HACIA APRENDER, ES NECESARIO ANTES QUE NADA, COMPRENDER
CEL. PROBLEMA,

~NO SER UN 1MPROVISADO; SABER CUANDO SE.VAN A HA——
"CER LAS COSAS, COMO SE VAN A WACER, POR QUE v PARA Qué,
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CAP ITULO V.- PRINCIPALES FUNCIONES DEL DEPARTA-
- - : MENTO DE PERSONAL.

4.1 RECLUTAMIENTO
4,2 SeLecci1dN DE PERSONAL
4.3 Pruesas PsicoLbcicas
4.4 ENTRENAMIENTO
- 4,5 CoLocACI8N DE LOS EMPLEADOS
4,504 CaLiFicacidn pE MERITOS

CoM0 ES 0BVIO, EXISTE UN GRAN NUMERO DE FUNCIONES
QUE INDISCUTIBLEMENTE CORRESPONDE REALIZAR AL DEPARTA-
"'MENTO DE PERSONAL, AS{ COMO UN GRAN NUMERO DE TECNICAS

k,"QUE NORMALMENTE APLICA COMO ACTIVIDAD ESPEC‘FICA SUYA.

A PRIMER VISTA SURGE EL DESEO NATURAL DE DETERM{i-
NAR CUALES SON LAS FUNCIONES BASICAS, Y EN CIERTO SEN=
TIDO IRREDUCTIBLES, QUE ESTAN ENCOMENDADAS A ‘UN DEP AR~
TAMENTO DE PERSONAL; ES DECIR TRATAMOS DE CLASIFICAR=—=
"LAS LO MAS TECNICAMENTE QUE SEA POSIRBLE, EN UN ORDENA=-
MIENTO QUE NO COMPRENDA, DE SUYO, NI MAS NI MENOS QUE=-
LOS QUE DEBE DESARROLLAR, Y QUE DE TAL MANERA LAS SEPA
RE, QUE, HASTA OONDE ES POSIBLE, NO EXISTA DUPLICACIEN
'TOTAL O PARCIAL DE FUNCIONES DE UNAS EN OTRAS.

LU RECLUTAMIENTO
EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL, ES UNA DE LA ==

FUNCIONES MAS IMPORTANTES QUE SE REALIZA EN EL DEPARTA
" MENTO DE FersonaL DE UnNA OrRGANIZAGCION.
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» PARA QUE EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL GENERE AL =
':Mixlno DE EFECTIVIDAD CADA PUESTO DENTRO OE LA ORGAN|=—
" zACI16N, DEBE ESTAR CUBIERTO POR LA PERSONA MAS CALIF(-
“CADA PARA DESARROLLARLO, Y ES PRECISAMENTE EN EL phocg;

ESb DE RECLUTAMIENTO COMO DEBE CAPTARSE EL MAXIMO BE RE

" CURSOS HUMANOS ADECUADOS PARA QUE ESTAS NO SEAN LAS LI

"MITANTE PARA EL PROGRESO DE LA EMPRESA u OrRGANI1ZACION.

Asf TENEMOS QUE EL PRIMER PASO QUE DEBE DE REAL{~-
ZAR EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL PARA INTEGRAR SU ORGA—
N1ZACI6N, ESEL "RECLUTAMIENTG DE PERSONAL", ADECUADO—
SEGON SEAN LAS NECESIDADES PARA QUE FUNCIONE EN FORMA—
“EFECTIVA., ES FRECUENTE QUE NO SE LE DE GRAN IMPORTAN~
C1A EN MUCHAS ORGANIZACICNES A LA FUNCION DE RECLUTA=—=
‘HOEﬁTO,'AfPESAR DE LA GRAN IMPORTANCIA QUE ESTA TIENE.

S1 LE DAMOS UNA ATENCION ADECUADA A ESTA FUN=-
cibn, AUN CUANDO LAS CONDICIONES DEL EMPLEO PUEDAN HA—
CER PARECER INMECESARIA TAL ATENCION, UNA EMPRESA ESTA
RA EN MEJOR POSICION PARA SLECCIONAR A LA PERSONA INDI
" GADA PARA EL EMPLEO. CONGRETAREMOS A DECIR QUE EL RE—
_CLUTAMIENTO CONSISTENTE EN BUSCAR O TENER A LE PERSONA
ADECUADA PARA EL PUESTO EN EL MOMENTO OPORTUNO.

INDISTINTAMENTE DE CUAL FUEREN LAS FUENTES DE RE-
CLUTAMIENTO QUE SE UTILICEN, DEBERA PONERSE UNA ATEN—==
C16N ESPECIAL A LAS EX|GENCIAS DE LAS POLfTICGAS ESTA=——
BLECIDAS EN CADA OSGANIZACION, YA QUE SEGUN SEAN ESTAS,
'SERAN, LAS EXIGENGIAS A LLENAR POR PARTE DE LOS ELEMEN

T0S QuUE SE PRETENDAMN CONTRATAR EN ELLA,
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 EéTAs POLTTICAS EN CADA ORGANIZACI8N, DEBEN ESTAR
 ABSOLUTAMENTE TERMINADAS; Y PARA £ST0, LA EMPRESA DEBE.
'”33 TENER UNA IMAGEN CLARA Y PRECISA DE CADA UNO DE LOS
_PUESTOS QUE LA INTEGRAN PARA DETERMINAR DICHAS pPoOL{Ti-
‘¢AS. LA DZISCRIPCISN DEL PUESTO SE OBTENDRA POR MED1O
 DEL ANALISIS DE PUESTOS QUE DETERMINARA LAS 0BL1GACIO-
NES Y CARACTER{STICAS DE LOS MISMOS. O SEA, QUE ESTE—
ANALIS1S CONSISTE EN LA DESCRIPCISN MINUCIOSA DE LAS =
OPERACIONES QUE DEBERAN SER REALIZADAS POR EL EMPLEADOQ
QUE OGUPA EL PUESTO.

MEDIANTE DiCHA TECNICA, EL DEPARTAMENTO DE PERSH-
NAL PODRA SOLICITAR AL EMPLEADO O PERSONA QUE QUIERA -
‘DESARROLLAR EL PUESTO, LOS REQUISITOS NECESARIOS EXIG)
BLES PARA EL OPTIMO SESARROLLO DEL MISMO. ES INDISPEN
" SABLE QUE EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL ESTE AMPLIAMENTE
"INFORMADO SOBRE LOS REQUISITOS Y EXIGENCIAS DE CADA —=
" PUESTO Y AS{ PODER ESTAR EN MEJOR POSICION PARA LLEVAR
A CABO EL REGLUTAMIENTO, Y REALIZAR UNA CORRECTA SELEC
Ci6N Y CONTRATACION DE PERSONAL QUE LLENE LOS REQUISE=~
TOS DE LA VACANTE Y ADEMAS ENCAJE DENTRO DE LA ORGAN{—

_zaci1én,
8,1, ALGUNAS RECOMENDACIONES

EL ANAL1SIS DE PUESTO PARA UNA EMPRESA, ES DE GRAN
AYUDA, YA QUE POR MEDIO DE éSTE, EL DEPARTAMENTO DE ~—-

PERSONAL PODRA:

~ESTABLECER LAS BASES PARA UNA ADECUADA
SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

~COLOCAR AL TeABAJADOR EN EL PUESYO mks
ADECUADO SEGUN SUS APTITUDES.
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=LE FACILITA LA PREPARACION DE PROGRAMAS RE—
.+ LATIVOS ‘A ASCENSO, TRASLADOS, CAMBIOS, ETG.,
O DEL PERSONAL : .

" =LE AYUDA A DETERMINAR LOS PROGRAMAS DE CAPA
 617ACI8N, DESARROLLO, ADIESTRAMIENTO Y EN-=
TRENAMIENTO DE PERSONAL

~ESTABLECER LAS BASES PARA LOS SISTEMAS DE -
CALIFICACION DE MERITOS.

“w=LE SIRVE DE BASE PARA LA EVALUACION DE PUES_
T0S

. =PARA QUE PUEDA ESTABLECER CLARAMENTE LAS ==
LiNEAS DE RESPONSABILIDADES Y COMUNICACHOn-
DE CADA PUESTO

‘ Es POR ES0, QUE, EL RECLUTAMIENTO SE REAL1ZARA EN
FORMA COMPLETA, S| DESDE ANTES, YA QUE SE HAN ESTABLE-
€100 LOS REQUISITOS INDISPENSABLES QUE DEBERAN DE LLE—
NAR LOS CANDIDATOS. €5 POR MEDIO DEL ANALISIS DE PUES
TOS QUE SE PODRAN DETERMINAR ESTOS REQUISITOS. EN RE=-
SUEMN DIREMOS, QUE EL ANALISIS DE PUESTOS, ES NECESA—-
R10 EN TODAS LAS EMPRESAS PARA CONOCER LOS REQUISITOS—
DE GCADA UNO DE E£5T05 QUE LA INTEGRA Y DE ESTA FORMA ~ —=~
PUEDAN ESTAR EN POSIBILIDAD DE SELECCIONAR AL MEJOR —=
CANDIDATO,

EL RECLUTAMIENTO PODRA ALCANZAR MEJORES RESULTA~=
6OS S1 EL JEFE DE PERSONAL PONE CUIDADO EN EL ESTUD)O=-
‘OE LASfRELAClONES QUE SE DAN ENTRE: LA FUENTE DE MANO-
DE O0BRA, EL HETODO 0E RECLUTAMIENTO A EMPLEAR Y LA EJE
CUCION DEL TRABAJO DENTRO DE SU ORGANIZACIdN, YA QUE =~
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NES, OBTENDRA  UN METOOD CONFIABLE 0F RECLUTAMIENTO Y ==
UNA MEJOR APRECIACION Y vALORACION DE PERSONAL A CONTRA
TAR. AS{ PUES, SI NO SE VALORAN TODAS LAS CONDICiONES—
QUE INFLUYEN EN LA REALIZACION DEL TRABAJO, SE PODRIA =
CAER EN UNA DISMINUCION DEL RENDIMIENTO DEL PERSOMAL .

ES IMPORTANTE PARA EL EMPLEADO Y PARA LA EMPRESA,=-
QUE LAS ACTIVIDADES DE CADA PUESTO SE ORGANIZEN FORMAL=-
Y EFECTIVAMENTE Y QUE SEAN CLARAMENTE COMPRENDIDOS POR=—
EL EMPLEADO Y SUS SUPERIORES, PARA UN MEJOR DESARROLLO-
DE LA ORGANIZACION,

CoN EL 0BJETO DE PODER RECLUTAR AL PERSONAL ADECUA
PO, ES NECESARIU QUE EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL BUSQUE
CEFICIENTEMENTE AL MISMO; UTILIZANDO PARA EL EFECTO DIFE
RENTES FUENTES, TANTO DENTRO, COMO FUERA DE LA EMPRESA.
CADA EMPRESA CUENTA INTERIORMENTE CON UNA FUENTE DE MA=
NO DE OBRA, LA CUAL EN DETERMINADO MOMENTO LE SERVIRA -
PARA CUBRIR LAS VACANTES QUE SE PRESENTAN. SIN EMBARGO,
EN LA MAYORIA DE LAS ORGANIZACIONES, LA FUENTE PRINCIPAL
DE MAND DE OBRA, ES EL MERCADO EXTERIOR, ENTENDEMOS ==
COMO FUENTE O MERCADO DE MANO DE OBRA A UNA ZONA GEOGRA=
FICA EN LA CUAL LAS FUERZAS DE LA OFERTA (PERSONAS QUE = .
BUSCAN TRABAJO) Y LA DEMANDA (PATRONES QUE BUSCAN PERSO-
NAS PARA CONTRATAR)% ACTOAN UNAS EN OTRAS AFECTANDO ASi=
EL PRECIO DE LA MANO DE 08RA (SUELDOS Y SALARIOS)., LAS=~
FUENTES DC RECLUTAMIENTO DE MANO DE OBRA MAS PRODUCTORAS
PUEDEN VARIAR DE ACUERDO CON EL TIPO DE PUESTO QUE NECE-
SITA CUBRIRSE Y DE LAS CONDICIONES QUE OFREZCA LA ORGANY

ZACION PARA LABSORAR.

LOS DEPARTAMENTOS DE PERSONAL PREVISORES REALIZAR -



" UN CUIDADOSO ANAL§SIS DE SUS NECESIDADES DE PERSONAL ¥
POR ELLb SE RECOH'ENDA EXAMINAR EL PERSONAL QUE TIENEN
ACTUALMENTE, SUS ESCALAS CE ASCENSOS, LAS VACANTES FU=
‘TURAS QUE PODR{AN CREARSE POR LAS BAJAS PREVISTAS (POR
'RENUNC1AS, POR DESPIDOS, MUERTE O RETIRO); ASi, POR EL

" CRECIMIENTO DE LA EMPRESA, PARA ESTAR SIEMPRE PREVENI—

'DOS Y CONTAR CON FUTUROS CANDIDATOS PARA OCUPAR LAS ——
VACANTES;

EN OCASIONES PODEMOS ENCONTRAR QUE LOS DEPARTAMEN
TOS DE PERSONAL NO SE INTERESAN POR EL VOLUMEN DE TRA—
BAJADORES DISPONIBLES, SINO QUE, EN LUGAR DE £ST0, ==
QUIEREN SABER: CQUE ESPECIALIDADES SE PUEDEN ENCONTRAR?
CCUANTOS TRABAJADORES CON TAL CAPAGIDAD ES POSIBLE QUE
SOLICITEN TRABAJO CON LOS SUELDOS QUE OFRECE LA EMPRE=
-sA?. EsT0 €S, PORQUE EN OCASIONES EL NUMERO DE SOLIC)
TANTES QUE LLEGAN A UNA EMPRESA NO REUNEN LOS REQUISI—
TOS QUE ESTA TENGA ESTABLECIDOS Y ES DIFICIL CONSEGUIR
PERSONAL CAPACITADO QUE CUBRA LOS REQUISITOS ESTABLECH
DOS DENTRO DE LA EMPRESA, Y ACEPTE LAS CONDICIONES QUE
SE LE OFREZCAN AL IGUAL QUE EL TRABAJO A DESEMPENAR.

A TRAVES DE LOS ANOS LAS EMPRESAS SE HAN MOTRADO-
ENEMIGAS DE CONTRATAR TRABAJADORES DE EDAD AVANZADA, =~
TOMANDO EN CUENTA QUE NO CONVIENE A LA EMPRESA, PORQUE
son MENOS ENERGICOS Y MAS PROPENSOS A LAS ENFERMEDADES
Y ACCIDENTES, ASi coMo mAS COSTOSOS EN CUANTO A PAGOS-
POR BENEF(CI10S MARGINALES Y SU VIDA LABORAL ES MAS COR
_TA; PERO EN LA AGTUALIDAD EXISTEN EMPRESAS QUE LOS ACEP
TAN, PORQUE BSTIMAN QUE REUNEN=EN OCASIONES— MEJORES ==

REQUISITOS QUE LAS PERSONAS QUE EHPIEZAN A TRABAJAR Y =
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‘:ADEHAS POR SU EXPER!ENCIA QUE PUEDE RESULTAR HAGNIFIGA
QQbARA ADECUARSE AL PUESTO DENTRO DE LA EMPRESA,

, Asi tamatéN LAS MUJUERES SE HMAN VISTO DESCRIMINA——
‘DAS DE MUCHOS EMPLEOS. Sin EMBARGO LA MJUER SE ESTA =
fbonvnnTpENDo EN UNA DE LA FUENTES MAS [MPORTANTES DE -
‘ﬁﬁno,oe OBRA, PUESTG QUE SU PAPEL DE MADRE Y ESPOSA YA
Lub LE IMPIDE SU COLABORACION DENTRO DEL MERCADO DE LA-
MANO DE O08RA Y ADEMAS PORQUE DfA A DiA SE HA VENIDO —-
SUPERANDO Y ADQUIRIENDO MAYORES CONOCIM{ENTOS, PARA —
TRABAJAR EN CUALCUIER PUESTO.

4,1.,2.~ PASOS QUE DEBERAN SEGUIRSE PARA
EL RECLUTAMIENTO 0E PERSONAL

Un SISTEMA MUY SENGILLO QUE PUEDE USAR EL OEPART&
;ﬁENTO DE PERSONAL PARA EL RECLUTAMIENTD DE LOS TRABAJi

~DORES ES MEDIANTE LO SIGUIENTE?

~DETERMINAR EL NUMERO DE EMPLEADOS QUE SE
NECESITEN 1

-ESTABLECER LOS REQUISITOS QUE DEBEN DE -
CUBRIR

~SELECCIONAR LA FUENTE CE RECLUTAM!ENTO A
LA CUAL SOLICITARA EL PERSONAL INDICADO.

ESTOS PASOS SE ESTABLECEN EN FORMA GENERAL PARA —
TODAS LAS EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN DEPARTAMENTO DE-
TPERSONAL, YA QUE SE VERAN LAS NECESIDADES OE CADA EM=—-
PRESA Y SE ADOPTARAN Y EFECTUARAN DE LA MANERA QUE ME=
JOR LES SEA CONVENIENTE; YA QUE EL RECLUTAMIENTO DIFIE
RE MUCHO OE UMNA ORGANIZACISN A OTRA.
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4,1,3.,~ "SISTEMAS DE RECLUTAMIENTO

ENTRE LOS DIVERSOS SISTEMAS DE RECLUTAMIENTO ENCON=

TRAﬂOS LOS 3S1GUIENTES?

; DE VIVA VOZ: EL AVISO DADO POR LOS AMIGOS Y PARTI=—
" CIPANTES SATISFEGHOS, FIGURAN ENTRE LAS MEJORES ruzuves}
DE RECLUTAMIENTO CON QUE PUEDEN CONTAR LAS EMPRESAS. —-—
 VARIAS COMPANTAS TIENEN ESTABLECIDAS POLITICAS PARA CON-—
TRATAR SU PERSONAL DE ESTA MANERA.

AGENC1A DE COLOCACION: EN CASI TODA CIUDAD IMPOR--
TANTE HAY AGENCIAS DE COLOCACION QUE TRAMITAN CUIDADOSA=
MENTE A LOS SOLICITANTES PARA NECESIDADES DE EMPLEOS DE~-
TERMINADOS PARA ALGUNA ORGANIZACISN DADA, ABARCANDO UNA-
_ AMPL 1A ESCALA DE OCUPACIONES,

ANUNCTIT O S: Los ANUNCIOS EN LOS DIARIOS, POR=-
LAS ESTACIONES RADIODIFUSORAS, EN PERIGDICOS DEL RAMO Y=
EN LAS REVISTAS DE LAS ASOCIACIONES PROFESIONALES, PUEDEN
ATRAER GRAN NUMERO DE SOLICITANTES, AUNQUE DE CALIDAD ==

MUY VAR ADA,

RCCLUTAMIENTC ESCOLAR: EN MUCHAS ESCUELAS TIENEN -
ESTABLECIDO UNA BOLSA DE TRABAJO INTERIOR, A LA CUAL LAS
EMPRESAS SOLICITAN ESTUDJIANTES PARA QUE LABOREN CON -

ELLAS.

EL SINDICATC CCMO RECLUTOR: EL SINDICATO EJERCE ==
LAS FUNCIONES DE BOLSA DE TRABAJO Y TANTO EL PATRON coMO
EL EMPLEADO HAN ACABADO POR ACEPTAR LA SALA DE CONTRATA=
G18N DEL SINDICATO COMO UNA COMBINACISN DE AGENCIA DE —-

COLOCACIONES ¥ DE OFICINA DE RECLUTAMIENTO.



48

‘LA FUERZA DE TRABAJO ACTUAL DE CADA EMPRESA CONSTL
TUYE LA FUENTE INMEDIATA MAS GONVENIENTE, Y MERJO, DE -
‘CANDIDATOS PARA VACANTES DENTRO DE CUALQUIER ESTAEBLECI-
MIENTO; PUESTO QUE SIEMPRE HABRA EMPLEADOS QUE PODRAN =~
TRABAJAR CON EFICIENCIA EN OTROS TRABAJOS QUE NO SEAN =
LosMsyvos.

TAMBIEN LLEGA A LA PUERTA DE TODA OFICINA DE EMPLEOS
UNA CORRIENTE DE HOMBRES Y MUJERES NO SOLICITADOS Y QUE -
BUSCAN EMPLEO. '

NO TODA PERSONA QUE LLEGA OFRECE BUEN PROSPECTO DE -
'EMPLEADO. SIEMPRE HAY ALGUNOS TRABAJACORES EXCELENTES =—=
QUE PGR EL MOMENTO SE HAN QUEDADO SIN TRABAJO.

HAY MUCHAS PERSONAS QUE TIENEN EMPLEO, PERO -BUSCAN =
MEJORAR SU POSICION Y PRESENTAN SOLICITUDES A TRAVES DEL-
CORREO. ESTAS SOLICITUDES MERECEN ATENCION CULDADOSA Y =
corTEs,

4,2.~ SELECC 16N DE PERSONAL

DENTRO DEL PROGRAMA DE PERSONAL, LA SELECC1ON CONS -
TITUYE UNA DE LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES Y POR CONS|=—
GUIENTE, MERECE MiS ATENC1ON QUE LA QUE FRECUENTEMENTE SE
LE DA} YA QUE TIENE GOMO FINALIDAD PRIMORDIALy ENCONTRAR=—
MEL HOMBRE ADECUADO PARA QUE CUBRA EL PUESTO ADECUADD Y =
A UN GOSTO ADECUADO". ESTO PERMITIRA LA REALIZACION DEL=-
TRABAJADOR EN EL DESEMPENO DE SU PUESTO Y EL DESARROLLO -
DE SUS HABILIDADES Y POTENCIALES A FIN DE HAGCERLO MAS ==
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SATISFACTORIO A 5§ MISMO Y A LA COMUNIDAD EN QUE SE DE=-
SENVUELVE, PARA CONTRIBUIR-DE ESTA MANERA= A LOS PROPO-
§1T0 DE LA ORGANIZACISN. AON CUANDO EXISTEN FORMAS PA~
RA MEJORAR EL "PROGRAMA DE SELECCION", MUCHOS HOMBRES =
DE EMPRESAS CONSIDERAN QUE "CONOCEN A LAS PERSONAS" Y =
QUE PUEDEN SELECCIONAR HOMBRES POTENCIALMENTE EFECTIVOS
A TRAVES DE UNA BREVE ENTREVISTA., LA SUGESTI&M DE CUE=
LAS ENTREVISTAS Y OTRAS TECNICAS DE SELECCION PUDIERAN=
SER MEJORADAS, PUEDE SER MAL VISTO POR ALGUNOS MIEMBROS
DEL PERSONAL DE LINEA 0 DEL GRUPO DEL PERSONAL} SIN EM=
BARGO DEBEMOS TOMAR LAS MEDIDAS NECESARIAS PARA HACER =
LOS CAMBIOS O AJUSTES NECESARIOS EN INTERES DE PODER ==
REALIZAR UNA MEJOR SELECCION,

CoMo EN OTRAS FUNCIONES DE PERSONAL, EN LA SELEG-—
C1ON EXISTEN POSIBILIDADES DE QUC SE PRESENTEN NUEVOS =~
METODOS QUE PUEDAN LLEVARSE A LA PRACTICA. St BIEN ==
PUEDEN SER CONSIDERADOS Y PROBADOS, LOS MAYORES AVANCES
PROBABLEMENTE SE OBTENDRAN MEDIANTE NUEVOS ENFOQUES 0 =
INNOVACIONES A LO5 METODNS ANTIGUOS, CUYOS VERDADEROS =
ALcAnces POTENCIALES NO SE HAN LOGRADO COMPLETAMENTE. =-
LA INVESTIGACION ES UNA DE LAS RESPUESTAS A ESTE PROBLE
MA, LLEVANDO UN REGISTRO CONSTANTE DE LOS "AcilerTOs" v
DE LOS "ERRORES" EN LA SELECCION DE PERSONAL, ES POSI=--
BLE DETECTAR LAS FUENTES DE ERRORES Y HACER LAS CORRECe
CIONES Y MEJOR{AS PERTINENTES. MANTENER EL GRUPO DE IN
VESTIGADORES ORIENTANODOLO A DETERMINAR LAS REQUISICIO0==
NES QUE DEBE LLENAR EL PERSONAL NO ES TAREA FACIL SIN
EMBARGO, ES UN TRABAJO ESENCIAL PARA QUE LA SELECC1ON -
TENGA..EXJTO EN EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS BUSCA——
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4,2,7e= O0BJETIVOS DE LA SELECCION DE
PersonaL

LA META DEL PROGRAMA DE SELECCIGN HOY EN DfA, EsTA
EN- LA UTlLlZACléN DE TODOS LOS RECURSOQOS Y MEDI10S DISPQ

"N1BLES QUE PERMITAN LA IDENTIFICACION DE PERSONAS -

CUYAS CARACTERISTICAS, CAPACIDADES, INTERESES, ¥ GEMAS
CUALIDADES, RUNEN LOS REQUISITOS ESTABLECIDO0S POR LAS—
ESPECIFICACIONES DE TRABAJO PARA CADA PUESTO EN LA ORGA
N1ZACION., RECONOCER LAS VENTAJAS DE UNA SELECCION —=
CUIDADOSA DE TRABAJADORES Y UNA UBICAGISN ADEGUADA DE=
ESTE PERSONAL EN LOS PUESTOS QUE ESTEN POR OCUPARSE. —
AL MISMO TIEMPO, TRATAR DE EVITAR LA DEFICIENCIA OUE =
SUELE APARECER EN LOS PROCEDIMIENTOS PARA LA ASIGNA ==
Ccidn 0E LOS TRABAJDOS. TaMBIEN ES MUN’ COMUN ENCONTRAR

PERSONAS QUE SE CONS|IDERAN "CAPACES! DE IDENTIFICAR A=

LOS ASPIRANTES DESEABLES A TRAVES DE LA OBSERVACION ==
ﬁERSONAL; 0 SE ESTABLEZCAN MEDIANTE SU PAREGER PEﬁSONAL
Y SIN MAYOR AYUDA, CUALES CANDIDATOS POSEEN UN CAMPO =~
AMPL 1O DE HABILIDADES Y CAPAClDADESf NO SE PUEDE NEGAR

QUE . ESTOS JUICIOS HAN CONTITUTOO LA BASE MAS IMPORTAN-

TE PARA LA SELECCION HASTA LA FECHA; SIN EMBARGO, LOS=—
PROCEDIMIENTOS MODERNOS DE LA SELECCISON uUTiLIZADOS, -—-
POR MAS AMPL1ADOS QUE PAREZCAN, SE HAN DERIVADO DE LA=
EXPERIENCIA; Y ESTA MISMA EXPERIENCIA HA DEMOSTRADO ==
QUE ES IMPOSTBLE DETECTAR LA POTENCIALIDAD DE LOS SOLJ
CITANTES MEDIANTE OBSERVACIONES VISUALES Y SOMERAS.
Reouctoa EN SU ExPRESION MAS SNECILLA, LA FUNCION=
DE LA SELECCION, INVOLUCRA UNA CORRELACION CUIDADOSA -
DE LAS CARACTERISTICAS HUMANAS Y LOS REQUISITOS DEL ==
TRABAJO, DIRIGIDA HACIA EL MEJOR ACOMODO DEL INODIVIOUO

AL PUESTO.
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. PARA PODER OPERAR CON EFICACIA Y EFICIENCIA; EL PROCED|~
" MIENTO REQUIERES ' |

.

~QUE SE ESTABLEZCAN REQUISITOS DEFINITIVOS
PARA CADA TRABAUJO COBRA DEL ANALISTA DEL <
TABAUO)

~QUE SE IDENTIFIQUE Y E£STABLEZCA ALGUNA ==

MEDICION DE LAS CARACTERISTICAS HUMANAS =

(LA FUNCION PARTICULAR DE LOS QUE SE ENCAR
_ GAN DE LA SELECCION).

SIN EMBARGO, ES DIFICIL DESCUBRIR, CLASIFICAR E IDEN
“TIFICAR LAS CUALIDADES HUMANAS, Y DE AHT QUE ESTE HECHO~
FUNDAMENTAL. LLEGA A COMPLICAR EL PROCEDIMIENTO SELECTIVOa
S| BIEN SE SABE QUE CUALQUIER INDIVIDUO MANIFIESTA UN ==
CAMPO MUY AMPLIO Y NIVELES MUY VAR{ADOS DE HABIL[DADES =
~ﬁgNTALEs Y FISICAS.

A TRAVES DE LA COMBINACION DE ESTAS CARACTERISTICAS~—
deﬂ CUALIDADES CULTURALES QUE SE HAN ADQUIRIDO MEDIANTE=-
'LA EXPERTENCIA SOCiIAL DEL INDIVIOUO, SE LLEGA A LA [NFI~-
.N|OAD DE VARIEDADES; DE MANERA QUE LA EVALUACG6N CE LOS~-
'SERES HUHANDS LLEGA A SER UNA EMPRESA MUY DlF‘ClL-

4,2.2,~ Tiro 0E PRUEBAS

PARA LA SELECC|6N DEL PERSONAL SE REALJZAN CIERTOS =
fIPOS ﬁE PRUEBAS Y ENTREVISTAS PARA ELEGIR A LA PERSONA—
"IMDICADA PARA EL PUESTO QUE ESTA VACANTE, TALES COMO: EN

“TREVISTA DE EMPLEO} PRUEBAS PS1COLIGICAS, ETCos

S1 BIEN HAY ALGUNOS HOMBRES DE EMPRESA QUE RECHAZAN~

LAS PRUEBAS POR COMPLETO, LA MAYORTA DE ELLOS RECONOCEN=
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QUE ESTAS PUEDEN REPRESENTAR UNA AYUDA VALIOSA EN LA -
ADMINISTRACIéN DEL PERSONAL St SE USAN APROPIADAMENTE.~-
ANTES OE CUE LAS PRUEBAS SE PONGAM EN OPERACION ES NECE
SAR10 LLEVAR A CABO LA EXPERIMENTACION ADECUADA Y DEF(-—
NIR LAS PRUEBAS Y EL CRITERIO DEL EX1TO EN EL DESEMPENO
bE LOS PUESTOS. CON EL OBJETO DE ESTABLECER ESTAS RELA~
CIONES, LOS ADMINISTRACORES DEBEN DECIDIR PélMERO LO -=—
QUE CONSTITUYE UN DESEMPENO ACEPTABLE EN UN PUESTO] D=
CHO CRITERIO PUEDE USARSE ENTONCES PARA CARLE VALIDEZ A
LAS:PRUEBAS Y PUEDE SEé COMUNICADO A LOS EMPLEADOS CON—‘
EL bBUETO DE QUE .CUENTEN CON UNA IMAGEN CLARA DE LO QUE
SE ESPERA DE ELLOS.

LAS PRINCIPALES CONTRIBUGIONES DE LAS PRUEBAS DES—w=
CANSAN EN SU OBJETIVIDAD., SI BIEN LOS RESULTADOS DE —=
LAS PRUEBAS SE USAN MAS FRECUENTEMENTE EN UNA FORMA NO-
ESTADISTICA, MEDIANTE CRITERIOS PERSONALES, AUN CON E£S-
Te METODO, SE INTRODUCE MAYOR OBJETIVIDAD EN EL PROCESO
DE SELECCISN Y, POR LO TANTO, UN EFECTO BENEFICO SOBRE-
EL PROGRAMA DE PERSONAL. SIN EMBARGO, PUEDEN OBTENERSE
TAMBIEN MUY BUENOS RESULTADOS A TRAVES DEL usO DE METO-
DOS ESTADISTICOS PARA TOMAR DECISIONES Y ESTOS METODOS~
SE ESTAN HACIENDO CADA VEZ MAS EFICACES.

4,23 LA ENTREVISTA DE EMPLEO

La FUNCl6N ESENCIAL DE LA ENTREVISTA ES LA DE DARLE
A QUIEN PRACTIQUE, LA OPORTUNIDAD DE ENCONTRARSE CARA A
CARA CON EL SOLICITANTE, PERMITIENDOLE AS§ EVALUAR CIER
TAS CUAL{DADES DEL CANDIDATO. ESTAS ENTREVISTAS SE PUE

DEN CONS]DéRAR COMO INSTRUMENTO DE SELECCIéN CUANDD LAS

CARAGTERISTICAS PERSONALES, LA APARIENCIA FISICA Y LOS~



53

FACTORES SOCIALES -SON EXIGENCIAS FUNDAMENTALES‘DEL EMPLEO.
SIN EMBARGO, EN DICHAS CIRCUNSTANCIAS, LA SUBJETIVIDAD DE-
ESTAS ENTREVISTAS LIMITA CONSIDERABLEMENTE SU UTILIDAD. LA
ENTREVISTA NUNCA DEBE CONSIDERARSE COMO UN SUSTITUTO DE ~—
LAS PRUEBAS PS|COL65|CAS PREFPARADAS ES#EC‘ALMENTE PARA =
AQUILATAR FACTORES TALES COMO LA INTELIGENCIA Y EL CONOGCI-—
MIENTO DEL TRASAJO '

LA ENTREVISTA DE EMPLEO ENFOCA DESOE UNA PERSPECTIVA -
ADECUADA. ADEMAS DE LA PRINCIPAL DE AGEPTAR O RECHAZAR AL
SOLICITANTE, OBTIENE GCIERTA INFORMACléN ACERCA DE LA SPTUL
cidN DEL CANDIDATO. EL QUE LLEVARK A CABO LA ENTREVISTA =
LE TRASMITE AL INTERROGADO CIERTAS INFORMACIONES REFEREN==
TES AL EMPLEO v A LA EMPRESA Y ESTABLECE CON EL UNA AMISTC
sA RELACION.

OTROS DE LOS RASGOS DE LA ENTREVISTA, SEGUN SE PRACTI~
“CA DE ORDINARIO, €S SU FALTA DE CONFORMIDAD.

LA ENTREVISTA DE EMPLEO IMPLICA DOS SERIES DE RESPUES— .
TAS PstcOL8GICAS SIGNIFICATIVAS: LAS QUE CORRESPONDEN AL =
"INTERROGATORIO Y LAS QUE CORRESPONDEN AL SOLICITANTE. LoOS
ESTIMULOS PARA LAS SELECCIONES DEL INTERROGADOR SON PROPOR
CIONADAS POR LAS RESPUESTAS QUE EL SOLICITANTE DE A SUS ==
PREGUNTAS, POR SU APARIENCIA FISICA Y POR SUS MODALES PER=
SONALES. LA MANERA EN QUE EL SOLICITANTE CONTESTA LAS =
PREGUNTAS (LAS REACCIONES DEL SOLICITANTE) SON A SU VEZ, =—
UNA FUNCIGN DE LOS ESTIMULOS PROPORCIONADOS POR EL INTERRC

GADOR,S

LA ENTREVISTA IMPLICA UNA INTERROGAGION PERSONAL MUY =
ACTIVA, 315 0D0S PARTES REACCIONAN SEGUN EL MODO DE VERSE=

EL UNO AL OYRO,
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PRAGT ICAMENTE TODO CANDIDATO EXPERIMENTA CIERTO GRA=
DO DE ANSIEDAD Y TAMBIEN TENSION DURANTE LA ENTREVISTA,-
Y SU NERVIOSISMD ESTA BIEN FUNDADO. FEL QUE SEA ACEPTADO
O RECHAZADO DEPENDE, POR LO MENOS EN PARTE, OE LA (MPRE-
S18N QUE LE CAUSE A SU INTERROGADOR. DE 1GUAL MDODO VARIA
MUCHO EL GRADO EN QUE DISTINTOS INTERROGADORES TRATAN DE
ESTABLECER UNA RELACION DE coMPRENSION, unNA RELACIEN DE-
CORDIALEDAD, DE ENTENDIMIENTO Y DE COMODIDAD DESDE EL ~—-
PRINCIP1O DE LA ENTREVISTA.

i EL COMPORTAMIENTO DE CUALQUIERA QUE SOLICITE TRABAJO
PUEDE SER COMPLETAMENTE DISTINTO S| ES ENTREVISTADO CON—
‘UN blRECTOR'DE PERSONAL:

-QUE Es EL mismo TRANQUILO, DE MODALES SOSE-
- GADOS SIN PRISA

~QUE LA {MPRESION DE COMPRENDER VERDADERAMEN
TE LA TENSION ORIGINADA POR LA SITUACION DE=
LO QUE SERfA St EL INTERROGADOR MUESTRA UNA=—
PRISA EVIDENTE, SE YE TENSD Y SE VE OEMAS|A~
00 OCUPADO, INDISPUESTC O INCAPAZ PERSONAL=-
MEgTE DE ESTABLECER UNA COFRIENTE DE COMPREN
StUN. )

TODOS TENEMOS CIERTOS PREJUICIOS O [DEAS PRECONCES|=
DAS ACERCA DE LAS DEMAS PERSONAS., HAY CIERTAS CARACTE~~-
hfSTchs QUE INMEDIATAMENTE '"nos cAEN MAL", Es POSIBLE-
QUE LOS INTERROGADORES REACCIONES DE UNA FORMA PRECONCE—
BIDA PORQUE ASOCIAN AL SOLICITANTE CON CIERTO GRUPO ACER
CA DEL CUAL TIENEN CIERTA PREDISPOSICION O IDEA ESTERIO—
TIPADA.

EL EFECTO OE LOS PREJUICIOS PERSONALES ES EL DE (Ne==-

YRODUCIR EN LAS ENTREVISTAS UNA BASE ALTERNANTE SUSJET{=-

VA PARA LA SELECCION O RECHAZO DE DETERMINADOS SOLICITAN

TES.
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Es pPosisLE QUE LOS ELEMENTOS DE JUICIOS UTILIZADOS POR
" UN ENTREVISTADOR O INTERROGADOR EN PARTICULARy NO TEN-
GA NINGUNA RELACISN CON LAS CAPACIDADES QUE SE REQUIE~
REN PARA UNA EJECUCION SATISFACTORIA DEL TRABAJO.

EL EFECTO DEL "HALO" ES LA TENDENCIA A GENERALIZAR
#Aatlsmoo DE ALGUNA CARACTER{STICA 0 RASGO ESPEC{FICO=
PARA LLEVAR A UNA EVALUACION GLOBAL DE LA ADECUACIGN -
DE UN SOLICITANTE,

LA ENTREVISTA SE PUEDE REALIZAR DE DOS FORMASS ==
INTERNA 0 EXTERNA, LA INTERNA SE REALIZA DENTRO DE LA
EMPRESA Y PUEDE SER PARA VER APTITUDES., LA EXTERKA SE
REALIZA FUERA DE LA EMPRESA PARA REALIZAR UNA INVEST{=
GACION DE MERCADOS, A LOS CLIENTES, AL P{BLICO. LA EN
TREVISTA INTERNA PUEDE SER DE PERSONA A PERSONA 0 COLEC
TIvA.

LAS ENTREVISTAS PUEDEN SER DE DIFERENTES TIPOS: ==
DIRIGIDAS O GUIADAS, DE PRESION Y MIXTAS. POR SU 0BJE~
TIVO PUEDEN SER, ENTRE OTRAS: DE EMPLEGC, DE ORIENTACION,
DE APTITUD, OE OPINION, AJUSTE EMOCIONAL, SALIDA.

LA ENTREVISTA DIRIGIDA TIENE POR OBJETIVO, EL NO PE&
DER EL TIEMPO, EL DE OBTENER LA lNFORHACléN NECESARIA Y=
LA QUE LE ES IMPORTANTE A AL EMPRESA,

EN LA ENTREVILSTA 0E PRESION, SE OBTIENE LAS REACCHO=
NES DE LA PERSONA Y SE UTHILIZA PRINCIPALMENTE PARA LA ==
SELECCISN DE EJECUTIVO.

En LA ENTREVISTA NO DIRIGIDA, LAS PREGUNTAS SON 0E =
TIPO OPCIONAL S EL INDIVIDUO DEBE DE HABLAR 0OE GUALQUIER=-
COSA.
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SE REAL1ZA PARA VER LA FORMA DE EXPRESION DE LA PERSO

NAo

LA ENTREVISTA MIXTA, ES LA QUE SE REALRZA TOMANDO
EN CUENTA CUALQUIERA DE LAS ANTERIORES.

LA ENTREVISTA DE ORIENTACION, CONSISTE EN DAR ORI
ENTACION PARA EQUILIBRAR AL EMPLEADO DENTRO DE LA ==—
"EMPRESA., DBUSGCA LA MOTIVACION.

LA ENTREVISTA DE DESARROLLO, SE REALJIZA PARA ORI EN
. TAR AL TRABAJADOR PARA QUE SE SUPERE,

LA ENTREVISTA DE AJUSTE EMOCIONAL, SE REALIZA PARA
. 'RESOLVER LAS EMOCIONES DEL TRABAJADOR OENTRO DE LA =~

EMPRISA,

LA ENTREVISTA DE APTITUD Y DE OPiINtdN, TIENE I1MPOR
TANCIA PORQUE LA EMPRESA SE DA CUENTA DE CUALES SON ==
LAS OPINIONES DE SUS TRABAJADORES RESPECTO A ELLA.

LA ENTREVISTA DE SALIDA, ES CUANDD UN EMPLEADO SE-
RETIRA DE LA EMPRESA Y ANTES DE DESPEDIRLO SE PLAT{CA~
CON EL PARA CONOCER LOS MOT{VvOS DE SU RETIRO.

4.2.4,- PRINCIPALES PUNTOS DE LA TECNICA
: PARA LA ENTREVISTA,

- e '

1) SERALAR EL LUGAR, QUE SEA PR]
VADO, EN UN BUEN AMBIENTE, -~
DEBE DE SEGUIR UNA SECUENCIA.

2) LA puRACION DE LA ENTREVISTA.
DEBE SER L0S MAS CORTO POS =
BLE .
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3) CoNTINUIDAD., —BASADA EN LOS DA

TOS RECABADOS DEBE DE LLEGAR A

_uUNA concLusidn, PUES E£sTO ES -

UNA CONTINUYDAD DEL INDIVIDUO.

EL ENTREVISTADOR DEBE SER UNA=

PERSONA, PREPARADA, INTELJGEN=
TE, QUE SEPA ESCUCHAR.

= 4% PLANEAR CUIDADOSAMENTE LA EN=—.
. TREVISTA,

5) PREPARAR EL CUESTIONARIO.
6) CONTROLAR LA ENTREVISTA.

7) MaNTENER INTZRES EN EL ENTRE==
VISTADO,

8) ANALIZAR SU COMPORTAMIENTO Y =—
LOS DATOS QUE NOS PROPORCIONE.

9) HACER RECOMENDACIONES ADECMA==
DAS,

~ PARALAS ENTREVISTAS NO DIRIGIDAS:

1) ENTENDER EL PROBLEMA CONFORME=
LO EXPRESA EL ENTREVISTACO, —--
SIN CRITICARLO

2) EL ENTREVISTADOR DEBE HABLAR =
DEL MISMO MODO DEL ENTREVISTA-
Do

EXISTEN TRES FASES:

A) DE SENTIMIENTO: AQUi SE LIBERA—.
DE SUS SENTIMIENTOS
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8) DE LOS HECHOS: AQUT EL EN==
TREVISTADOR DEBE DE REAL{=—
ZAR PREGUNTAS BREVES.

€¢)  DE LAS CONCLUSIONES: EN PR
MER LUGAR SE DEBE DE MOT|——
VAR PARA QUE MEDITE SOBRE -
TODO LO QUE HA DICHO.

EtL. FORMULAR{O DE SOLICITUD Y LA ENTREVISTA SON —=
L0S DOS INTRUMENTOS QUE MAS SE UTILIZAN PARA LA SELEC
c16n ¥ corocaciON DEL PERSONAL.

UNO DE LOS SISTEMAS DE MEJORAR LA VALIDEZ DE LOS —
FORMULARIOS DE SOLICITUD CONSISTE EN: EVALUAR LAS RES=~
PUESTAS A CUESTIONES INDIVIDUALES (POR EJEMPLO: EDAD,=-
ANOS DE EXPERIENCIA, ETC.) Y CALIFICAR LA SOLICITUD ==
MEDIANTE LA SUMA DE DICHOS AvaLUo0S.

Los AVALUOS DERIVAN DE UNA INVESTIGACION DE LA RE-
LACION EMTRE DETERMINADAS RESPUESTAS Y CIERTO CRITERIO
DE Ex17T0 DEL EMPLEADO. CUANTO MAS ESTRECHA ES LA RELA
cidN, TANTO MAS ALTO ES EL AVALOO QUE SE LE ASIGNA A —
UNA RESPUESTA DETERMINADA, ‘ ‘

LA ENTREVISTA DE EMPLEO LLENA DOS OBJETIVOS, ADE-=
MAs DEL FUNDAMENTAL DE PROPORCIONAR UNA BASE PARA ACEP
TAR O RECHAZAR A UN CANDIDATO. EL INTERROGADOR PROPOR
CIONA AL SOLICITANTE GIERTA INFORMACION ACERCA DEL EM=
PLEO Y DE LA EMPRESA Y PROCURA ESTABLECER UNA RELACION
AMISTOSA CON EL. ESTA ULTIMA-ES UNA FUNCIGN IMPORTAN=
TE, YA QUE, AUN LOS CANDIDATOS RECHAZADOS SON CONSUM}-

DORES POTENCIALES,



59

LA CONFIABILIDAD DE JUICIO BASADOS EN ENTREVISTAS
SIN CONTROL ES MUY DEFICIENTE. ESTO SE DEBEN EN PAR-
TE, A QUE LOS INTERROGADOFES DIFIEREN EN CUANTO AL =--
GRADO EN QUE PUEGEN ESTABLECER UNA RELACIGN FAVORABLE
Y DESVANECER LA TENSION. LAS DIVERGENCIAS ENTRE LOS—
INTERROGADORES EN CUANTO A SU EVALUACISN DE LA APTI=-=
TUD DE UN SOLICITANTE PARA EL EMPLEO, CISMINUYEN TAM=
B1EN LA CONFIABILIDAD DE ESTA TECNICAs ESTAS DIVER==
GENCIAS SON EL RESULTADO DEL EFECTO DE OISTINTAS CLA=—
SES DE PREDISPOSICIONES Y PUEDEN ATRIBUIRSE ASIMISMO-
A QUE EL CONTENIDO DE LA ENTREVISTA DEPENDE DEL CAPRY
CHO DEL INTERROGADOR.

EN LA ENTREVISTA ESTANDARIZADA, SE CONTROLA AL -=
PROCEDIMIENTO DE MANERA QUE SE REDUGE EL EFECTO QUE PUE
DE TENER LAS PREDISPOSICIONES CEL INTERROGADORe LSTA—
ESPECIFICADO EL PATRON DE LAS PREGUNTAS QUE TODOS LOS=—
INTERROGADORES TIENEN QUE HACERLES A TO0OS LOS SOLIC!|=-
TANTES. ADEMAS, ESTAN DETERMINADOS CON CLARLDAD LOS —
FAGTORES EN QUE DEBE B5ASARSE EL INTERROGADOR EN SU ==
gvaLuactdn peEL canDiDATO.

4,2¢5.~ PrRUEBAS ESTANDARIZADAS

LA pECISION DE USAR UNA PRUEBA EDITADA COMERCIAL -~
MENTE 0 MANDARLA PREPARAR EN FORMA ESPECiIAL, SE DEBE -
TOMAR DE ACUERDO CON CACA SITUACION EN PARTICULARS Las
VENTAJAS EVIDENTES DE LAS PRUESBAS ESTANDARIZADAS [Nw=e—=
CLUYENS LA ECONOM;A, LA INMEOIATA DISPONIBILEIDAD Y SU~-
ACCESIBILIDAD A LAS NORMAS N
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A PESAR DE ESTAS VENTAJAS, EL USO DE LA PRUEBAS COMER=
GIALES PRESENTA CIERTAS LIMITACIONES. NO SE PUEDE DAR
POR SENTADA LA VALIDEZ DE DICHAS PRUEBAS; DEBE DETERMI
NARSE EN LAS CIRCUNSTANCIAS PARTICULARES EN QUE SE ~—-
APLICARA LA PRUEBA, ASIMISMO ES FRECUENTE QUE LAS —=
PRUEBAS COMERCIALES NO SEAN APROPIADAS PARA EL PROBLE-
MA ESPECIFICO DE SELECCION DEL PERSONAL QUE SE LE PRE-
SENTA A UNA EMPRESA, ‘

LAS PRUEBAS PSICOLGGICAS DIFIEREN UNA DE OTRA EN -
LA FORMA EN QUE SE PREPARAN, SE ADMINISTRAN, Y SE CLA=-
SIFICAN, ADEMAS DE LA OIFERENCIACION ANTES MENCIONADA
ENTRE LAS PRUEBAS SUBJETIVAS Y LAS OBJETIVAS, ALGUNAS-
TIENEN UN LTMITE DE TiEMPO (PRUEBAS DE VELOCIDAD), ==
MIENTRAS QUE OTRAS NO LG TIENEN (PRUSBAS DE CAPAGIDAD):
ALGUNAS REQUIEREN QUE EL EXAMINADO HAGA FUNCIONAR ALGY
NA CLASE DE APARATO O EQUIPO; MIENTRAS QUE OTRAS SOLO~
PIDEN QUE EL EXAMINADO RESPONDA MARCANDO UNA CONTESTA-—
CI6N A UNA PREGUNTA ESCRITA.

ADEMAS DE LA DIFERENCIA EN LA FORMA, LAS PRUEBAS =
PS1COLBGICAS SON DIFERENTES UNAS DE OTRAS CON RESPECTO
A LAS FUNCIONES QUE EVALUAN. SE HA DETERMINADO QUE -=
DICHAS FUNCIONES SON LA INTELIGENGIA, LA APTITUD, LA =
REAL1ZACION, EL INTERES Y LA PERSONALIDAD,

LAS PRUEBAS CE INTELIGENCIA Y DE APTITUD ESTAN DE_S_
TINADAS A EVALUAR LA CAPACIDAD MAS BIEN QUE LOS CONOCT
MIENTOS. POR LO TANTO SON MAS ADECUADAS PARA AMQUELLAS=—
SITUACIONES EN QUE EL EMPLEO A LLENAR REQUIERE HABILI-
DADES O CONOCIMIENTOS ESPECIALES QUE LA EMPRESA SE ==
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 PROPONE ENSENAR A LOS NUEVOS EMPLEADOS. SIN enéARco, -
‘LA OFICINA DE EMPLEOS BUSCARA PERSONAS QUE SEPAN COMO =
REALIZAR CIERTA CLASE DE TRABAJOs EN TALES CASOS, LAS—
PRUEBAS OF SELECCION DEBERAN DE EVALUAR LA‘REALIZACléﬂ,
LOS CONOCIMIENTOS 0 LA PERICIA. '

LA svacuactér DE LA CAPACIDAD, TALES'COﬁO LAS PRUE=
BAS DE INTELFGENCIA, DE APTITUD Y DE REALIZACION, SON =
FUNDAMENTALES PARA UN PROGRAMA DE PRUEBA DEL PERSONAL o~
ALGUNAS VECES SE COMPLEMENTAN CON CY1ERTOS ASPECTOS, GON
EL FIN DE EVALUAR LOS INTERESES Y LA PERSONALIDAD.

LA 0BJECION PRINCIPAL QUE SE PUEDE HACER AL USO DE=—
~LOS INVENTARIOS ODE INTERESES Y PERSONALIDAD EN LA SELEC
c1ON DE PERSONAL ES LA DE QUE ESTOS INSTRUMENTOS TIEN=-—
DEN A TRANSPARENTARSE DEMASIADO, EL EXAMINADO PUEDE, =
CCN FRECUENCIA, DETERMINAR POR LA LECTURA DE LOS PUNTOS,
bU‘L ES LA RESPUESTA QUE PRESENTARA SU PERSONAL1DAD BA=
JO LA LUZ MAS FAVORABLE PARA EL EMPLZ0O DE QUE SE TRATA,

La TécNica DE LA SELECCION OBLIGADA OFRECE UN PRO==—
CEDIMIENTO DESTINADD A OBVIAR LA TRASLUCIDEZ DEL USO DE
'INVENTARIOS DE PAPEL Y LAPiZ. PARA LA EVALUACION DE ==
LOS INTERESES Y DE LA PERSONALIDAD TAMBIEN ESTAN EXEN—-
TAS DEL ELEMENTO OE LA TRASLUCI0EZ; FERO TIENDEN A TEwm
NER UNA CONFIABILIDAD DEFICIENTEse OSE ESTA EN VISTA DE=
UNA AMPLIACION MAS AMPLIA DE ESTOS PROCEDIMIENTOS.

4,2.6.- - "Tests?®

PARA MUCHAS PERSONAS, L0S "TEsTs" (PRUEBAS DE DIS~-=
TINTOS ORDENES) SON SINONIMO DE SISTEMAS DE SELECCION,—
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A PESAR DE QUE MUCHAS COMPAN{AS NO EMPLEAN PROCEDIMIEN
jbios PROBATORIOS CON "TESTS", EN SUS PROGRAMAS DE ssLé3 
‘c16M. Los "TESTS" SE HAN CREADO, HACIENDO UN ESFUERZO
POR HALLAR MED10S MAS OBUETIVOS PARA MEDIR LAS APTITU~
DES DE QUIENES SOLICITAN EMPLEO, AS{ COMO PARA UTILE=——
ZARLOS CON LOS EMPLEADOS GUE SON CANDIDATOS A rRASLADb
0 ASCENSO., UNA DE LAS PRINCIPALES VENTAJAS ES QUE ==
- PUEDAN PONER AL DESCUBIERTO APTITUDES Y TALENTOS CUE -
NO HUBIESEN PODIDO DESCUBRIRSE EN ENTREVISTAS NI HACIEN
DO ENUMERACIONES DE EXPERIENCIAS, DE EDUGACISN ¥ TRABA=
Jo. Los "TESTS" PROCURAN ELIMINAR LA POSIBILIDAD DE =-—
Aiy'vQUE SEAN LOS PREJUICIOS DEL ENTREVISTADOR, Y NO LA CAPA_

-, CIDAD PUTENCIAL DEL EXAMINADO, LO QUE GOBIERNE LAS DECH

S1ONES OE SELECCISN., DEBIDO A SU IMPORTANCIA, PROCEDE~
. REMOS A EXAMINAR ATENTAMENTE SUS PROPOSITOS Y SUS LiMi=~
" TACIOMES, AS{ COMO ALGUNOS DE LOS PROBLEMAS DE pPoOLTTICA
‘QUE CONFORMAN Su APLICACISN A LA sereccifn v corLocacibn
' DE PERSONALS ‘

4,2,7 - TIPOS PRINCIPALES DE "TESTS"

EN PRIMER LUGAR EXAMINAREMOS ALGUNOS DE LOS TIPOS =
DE "TesTs™ MAS coMUNMENTE EMPLEADOS, AS{ CCMO LOS O0BJE=-
C TIVOS QUE ELLOS MISMOS FIJANe PARTIENDO DE ESTA 3ASE,~
EXAMINAREMOS DESPUES, LAS LIMITACIONES DE LOS "TESTS" -
FORMALES) HACIENDO HINCAFIE EN EL EXTREMO CUIDADO CON ~
' QUE SE HA DE PROGEDER A LA EVALUACION DE LOS RESULTADOS.

"Tests"™ DE ACTUACION

EL t1p0 MAs SENCILLO Y Quizhk MAS NOTORIO DE PROCED)
MIENTO DE PRUEBA ES EL DE MUESTRA DE TRABAJO O "TESTS"=
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DE ACTUACtON POR EL QUE SE LE P DE AL SOLICITANTE QUE -
,MUESTRE SU CAPACIDAD PARA HACER EL TRABAJO.

"TesTs" DE INTELJGENCIA

DANDO POR SUPUESTO QUE LAS PERSONAS QUE SON LISTAS-
BRILLANTES Y RAP{DAS EN APRENDER. A ASIMILAR CUALQUIER -
LABOR MKS APRISA Y MEJOR QUE LOS QUE ESTAN MENCS BIEN -
DOTADOS, SON MUCKAS LAS coMPANTAS QuE uTiLIZAN MrEsTS U
DE INTELIGENCIA EN GENERAL, Loé "rests" MRs PRECIOSOS-
Y DIGNOS DE CONF1ANZA EXIGEN MUCHAS HORAS DE ADMINISTR/
ct6N POR PARTE DE UN PROFESIONAL Y RESULTAN CAROS Y EN-
GORROS0S, POR LO TANTO, LA MAYORfA DE LAS ORGANIZACIO-
NES UTILIZAN "TESTS" MAS BREVES, A BASE DE PAPEL Y LApI
UQ DAN UNA RELATIVA APROXIMIDAD DEL Cal.( COCIENTE INTE
LECTUAL), DEL SOLICITANTE. ' ‘

"TEsTS" DE APTITUD

Los "TESTS"™ BE INTELIGENGIA VIENEN SIENDO, EN CIER-
1o SENTIDO, UNA ESPECIE DE "TESTS" DE APTITUD QUE MI{DE-
" LA CAPACIDAD EN POTENCIA DEL CANDIDATO PARA APRENDER -
 UNA NUEVA LABOR. SIN EMBARGO, LOS PsS1cb6L0GOS WAN CREA-
DO UN GRAN NUMERD DE "TESTS" DE APTITUD MuCHO MAS EsPE:
CIALIZADOS, CUYO INTENTO ES PRECISAMENTE PREDECIR LAS -
'ROSIBILIDADES DE QUE DETERMINADO SUJETO PUEDA APRENDER:
CIERTO TIPO DE TRABAJO DE UNA MANERA EFECTIVA. POR =
EJEMPLO: LAS PERSONAS DIFIEREN SENALADAMENTE DE SU CAP
CIDAD PARA APRENDER TRABAJOS QUE NECESITAN UNA COORDIN
CifN PRECISA, VISUAL Y MUSCULAR TAL COMO LAS LABORES Q



HACEN EL MAESTRO DE TALLER 0 EL BUEN MECANICO. SZ HAN
"CREADO "TESTS" PARA EVALUAR EL GRADO EN QUE UN EMPLEA-
DO, QUE NO TIENE APTITUDES PARA HACER UNA LABOR ESPE~—
CIALIZADA, PUEDA APROVECHAR LA CAPACITACIGN, S1 TIENE=
UN‘A HABFILI'DAD‘ HECKNICA FURDAMENTAL » '

"TEsSTS" DE PERSONAL |DAD

MuCHOS OBSERVADORES TIENEN LA IMPRES16N DE QUE SON
MKS LOS EMPLEADOS QUE FRACASAN EN SU LABOR DEBIDD A ==
DEFECTOS DE LA PERSONALIDAD QUE DEBIDO A LA FALTA DE -
‘APTITUD O DE CAPACIDAD FiSICAs EL EMPLEADO BIEN AJUS—
TADO PSICOLOGICAMENTE QUE ESTA ALTAMENTE MOTIVADO PARA
HACER UNA BUENA LABOR, PUEDE VALER MAS A LA COMPARTA =
QUE EL HOMBRE CON GRAN POTENGIAL PERO QUE ES PEREZOSO=
0 QUE SE HAYA TRANSTORNADO EMOCIONALMENTE. HAY VECES-—
EN QUE LA PERSONALIDAD AFECTA LA SITUACION EN EL TRABA
JO DE LA MANERA MAS INESPERADA.

EN REALIDAD PARA LOS EMPLEOS DE DIRECCION, LOS ==
NTESTS" DE PERSONALIDAD PUEDEN SER MUY BIEN EQUIVALEN=
TES A LAS PRUEBAS DE MUESTRA DE TRABAJO, PUESTO QUE EL
ELEMENTO MAS IMPORTANTE PARA MUGHOS CARGOS DE DIRECCHON
ES LA CAPACIDAD PARA TRATAR CON LA GENTE EN FORMA EFEC
TIVA,. '

Los "TESTS" DE PERSONALIDAD MAS CONGCIDOS SON TAM=
gtéN DEL TIPO QUE SE RESUELVE CON PAPEL Y LAP1z., EL =~
SOLJCITANTE RECIBE UN FOLLETO CON EL "TESTS"; SE DA ==
UNA CLAVE TIPO QUE StRVE PARA QUE LOS TECNICOS DEL ==
DEPARTAMENTO DE EMPLEO PUEDAN VALUARLOS CON FACIL1DAD-
Y CON UNA CAPACITACIEN Y UNOS GASTOS LIHMITADOS.
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LA MAYORTA DE £STOS "TESTS" DE PAPEL Y LAPIZ SE -
ATRIBUYEN LA FACULTAD DE DAR UNA IMAGEN BIEN REDONDEA
DA DE LA PERSONALIDAD DEL SOLICITANTE; PERO MUCHOS —-
OBSERVADORES ALEGAN QUE SON SUPERF1CIALES, INEXACTOS-
Y QUE INDUCEN A ERROR. Los Psic6L0GOS cLiNICOS ABO—-
GAN POR LAS ENTREVISTAS PROFUNDAS 'Y LOS "TESTS" DE —-
"PROYECCION"y QUE TIENEN QUE ADMINISTRARSE EN MUCHAS—
' MORAS Y QUE HAN DE INTERPRETARSE POR SEPARADO POR PE=
"RITOS BIEN PREPARADOS. |

Dos "TESTS" MUY CONOCIDOS DE PROYECCION DE LA PER -
SONALIDAD SON: EL "TEST" DE LAS MANCHAS DE TINTA DE =
RoascHAcu, v EL "TEST" DE PERCEPCION TEMATICA} ESTOS=
MTESTS" MAGEN MUY POCO HINCAPIE EN MEDIR RASGOS ESPE=~
ciFicos. INTENTAN MAS BIEN EVALUAR LAS RELACIONES —-
OINAMICAS DENTRO DE LA PERSONALIDAD TOTAL. SON DIFf=-
CILES DE FALSEAR PUESTO QUE NO TIENEN RESPUESTAS CO--
RRECTAS MANIFIESTAS. EN PRINCIPIO, £STOS "TESTS" SE-
CREARON PARA ANALIZAR LAS PERSONAL [DADES ANORMALES,

"TESTS" DE SI1TUACION

_ Los "TESTS" DE S1TUACISN COMBINAN LAS PRUEBAS DE~
ACTUACION Y LOS "TESTS" DE PERSONALIDAD. ESTAN DEST)L
NADOS A OBSERVAR LA FORMA EN QUE LOS SOLICITANTES DE=
EMPLEOS REACCIONAN ANTE SITUACIONES FORZADAS PERQ ==
EXVSTENTES EN LA VIDA REAL,

~ DURANTE LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL, SE INICIS unN -
PROGRAMA DE PRUEBAS QUE DIFERTA RADICALMENTE DE LOS =
‘"rESTS" IMPRESOS- Y DE LAS ENTREVISTAS TRADJCIONALES.



66

LOS CANDIDATOS A PUESTOS ESPECIALES ERAN PUESTOS EN 5L,
TUACIONES PROPIAS DE LA VIDA REAL Y SE LES PEDIA QUE =

_'SOLUCI1ONACEN VERDADEROS PROBLEMAS. LAS MEDIDAS CLAVE~

"DE ESTOS "TESTS" ERAN LA REACCION ANTE EL TURBULENTO =

AYUDANTE, LA CAPACIDAD PARA RESISTIR LA TENSION Y LA -
DEMOSTRACION DE INGENIO EN UNA SITUACION BADO PRESIAN,

"EN LA INDUSTRIA SE HAN HECHO ALGUNOS INTENTOS PARA ==

APLICAR ESTE PROCEDIMIENTO A SITUACIONES DE "GRUPO'" ==

SIN JEFE. A VaRIOS CANDIDATOS A PUESTOS DE DIREGCIHN-

SE LES PLANTEA UN PROBLEMA QUE EXIGE QOLAaoaAc16n DEL=
GRUPO. - LOS OBSERVADORES TOMAN NOTA DE QUIENES SON LOS
CAPACES DE EJERCER APTITUDES DIRECTIVAS Y DE CONSEGUIR

LA ACEPTACION DE LOS DEMAS. '

OTRO "TEST" DE S1TUuACI&N, QUE ES UNA DERIVACION DE
L05 "TESTS" DE PERSONALIDAD A BASE DE PAPEL Y LAP1Z ==
PERD QUE CONSERVAN LA FACILIDAD DE USO Y DE PUNTUACION
CARACTERISTICA DE LOS MISMOS ES LA "CHAPPLE STANDARIZA
pAS INTERVIEW" (ENTREVISTA ESTANDARIZADA DE CHAPLE)._—
EN ELLA SE EVALUA AL SOLICITANTE BASANDOSE EN EL PA==m
TRON DE COMPORTAMIENTO. EL ENTREVISTADOR HA S1D0 PRE=-
PARADO PARA HABLAR DURANTE ESPACIOS DE TIEMPO PREDETER
MINADOS, A INTERRUMPIR AL SOLICITANTE Y A ABSTENERSE,-
A VEGES, DE DAR ALGUNA ESPECIE DE CONTESTACION. SE 08
SERVA AL ENTREVISTADO A BASE DE LOS ESPACIOS DE T!1THMPO
QUE HABLA SIN INTERRUPCION, DE CUAN A MENUDO ASUME LA=-
INICIATIVA DE LA CONVERSACICN Y DE SU TOLERANCIA INCE~
SANTE O LA FALTA DE RESPUESTA, AS{ COMO SU REACCION -
ANTE TALES TENSIONES. ESTAS DISTRIBUCIONES DE TIEMPO-
SE MIDEN CON TODA PRECISION POR MEDIO DE UN INSTRUMEN=
TO LLAMACO CRONGGRAFO DE INTERACCIONe. SE DICE QUE EL=
PERFIL RESULTANTE PREDICE LA REACCION DEL SOLICITANTE=-
ANTE REACCIONES Y SITUACIONES SIMILARES QUE PUEDEN PRO

DUCIRSE EN EL TRABAJO.
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4,2.B8e=  PRESUNCIONES QUE SIRVEN DE BASE
A LOS PROCEDIMIENTOS DE PRUEBA:

- 0S5 PROCEDIMIENTOS DE PRUEBA MEDIANTE "TESTS"
DAN POR SENTADO QUE EXISTEN DIFERENCIAS DE ==
IMPORTANCIA RESPECTO HASTA QUE LAS PERSONAS =
POSEEN DETERMINADAS CARACTERISTICAS. TALES ~
COMO LA INTELIGENGIAy ODESTREZA DACTILAR, cono
CIMIENTOS PARA LECTURA DE PLANGS Y MOTIVACION.

-L0S PROGEDIMIENTOS DE PRUEBAS GON "TESTS" TAM
POR SENTADO QUE EXISTEN UNA RELACIEN
ORTANTE Y DIRECTA ENTRE LA POSESION DE uUNA
0 MAs DE ESTAS CARACTER{STICAS Y LA CAPACIDAD
DEL INDIVIDUO PARA HACER CIERTAS LABORES, ES=~
TA RELACION HA DE HACER POSIBLE QUE EL DJIREC=
TOR PREVEA LA ACTUACION FINAL DEL CANDIDATO -

EN SU PUESTO.

~Por OLTIMO, LOS PROCEDIMIENTOS CON "TESTS", -
DAN POR SUPUESTO QUE LA 0RGANIZACI6N SABE e~
MEDIR PRACTICAMENTE LAS CARACTER{STICAS ESCO~
GIDAS; ASi COMO EVALUAR LA RELACION ENTRE LOS
RESULTADOS DEL "TEST" O PRUEBA Y LA ACTUACION
EN EL TRABAJO.

4,3, - PRUEBAS PsSiCcOLOGICAS
INTRODUCCION

DURANTE SIGLOS, LOS FILSSOFOS WAN ESPECULADO SOBRE=-
LA NATURALEZA DEL HOMBRE, KANT ESTABA EN CONTRA DE UNA=-
CIENCIA PSICOLOGICA, PUES CONSIDERABA QUE LAS VIVENCIAS,
FORMAS DEL PENSAMIENTO, ERAN CUESTIONES QUE NO PODIAN =
OBSERTRASE NI SER SUJETOS DE MEDIGION. COMO UN ALICIEN
TE SE TEN{A LA FOSIBILIDAD DE OBSEZRVAR EL COMPORTAM| EN-
TO MUMANO, MEDJANTE SUS EXPRESIONES EXTERNAS.
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" EN UN PRINGIPIO, LOS Gngécos SE DEDICARON AL ESTU~
D10 DE LAS DIFERENCIAS EN LA HABILIDAD PARA APRENDER.=
TaMe1EN TOMARON EN CUENTA LA FORMA EN QUE LOS NIROS MA
gbunAN Y VAN ADQUIRIENDO, DESARROLANDQ LAS HABILIDADES~

T HUMANAS .,

SOCRATES PRODUJO PRUEBAS PARA CONSTATAR QUE TANT O~
HABIAN APRENDIDD SUS ESTUDIANTES Y usd ESTAS PRUEBAS =
"PARA VALUAR Y ENRIQUECER SU APREND]ZAJE. PLATON RECO=~
NOC|6 CLARAMENTE LAS DIFERENCIAS DE HAB(LIODADES QUE ~-—
'EX|ST1AN EN EL‘HOMBRE Y VIO LA NECES|IDAD OE ASIGNAR A~
CADA UNO DE ELLOS EN LAS DIFERENTES TAREAS POR MEDI!O. =
"DE LAS CUALES PODTAN SERVIR MEJOR A LA SOCIEDAD,

La MEOICION DE DIFERENCIAS CONSISTE EN ASIGNAR VA~

LORES CUANTITATIVOS A LAS DIFERENCIAS DEL COHPORTA“!E&

.TO HUMANO, PARA PODER REALIZAR £STA MEDICIGN, ERA NE~
"CESARIO QUE .SURGIERA EL DESEOQ DE LLEVARLA A CABOj Y ==
POR CONSIGUIENTE, CONTAR CON MOEDLOS MATEMAT)ICOS ADE--
CUADOS. SIR FRANCHS GALTON VINO A LLENAR ESTOS DOS ==
 REQUISITOS, Y SE OEDICO AL ESTUDIO DE LAS DIFERENCIAS—

HUMANAS o

GALTON SOSTENTA QUE LA VERDADERA RELEVANCIA ERA ==
‘MUY RARA, QUE CARACTERIZABA SOLAMENTE A UNA PERSONA DE
caDA 4,000; QUE TODAS LAS HABILIDADES HUMANAS ESTABANS
;olsraneufoAs DE ACUERDO CON UNA CURVA NORMAL DE FRE-—=

- 'GUENCIAS; Y QUE LAS PERSONAS PODTAN, POR ELLO, SER CLA

'SIFICADAS DE ACUERDO COM LAS FRECUENCIAS CONOGIDAS EN=-
LA DISTRIBUCION NORMAL, GALTON INVENTS EL PUNTAJE ES-
YANDAR CON EL OBJETO DE PODER EXPRESAR LA POSICION RE-
LATIVA DE CADA PERSONA EN FOSMA DE UN SS5LOPUNTAJE 0O =

iNDICE,
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* Clasificaciones " Clasificaciones il
menotes gue superiores al !
¢! promedio ' promedio
o a 1en d A ten 4
b renf B 1en b
e 1en1é C ten 16
d 1enby D ten 6y
e E :
t 1 en 4,000 g 1 en 4,000 #
g {muy retrasado) - G "~ (sobresaliente) - -
X E X .

' . -

Frc. q-l. Clasificacién de Galton de las personas de acuerdo con sus- <
B habilidades y la propotcién de cada persona en cada clase -

PREOCUPADO GALTON SOBRE LA RELEVANCIA Y CONTRIBU==-
CIONES DEL HOMSRE A LA SOCIEDAD, O SEA A S| MISMO, BUS
CA FORMAS PARA PODER MEDIR LAS DIFERENCIAS EN LA HAB!=~

‘LIDAD PARA APRENDER,

EN LaAS PRIMERAS PRUEBAS SE ESPERABA QUE LA HABILI=-
DAO.DEBERTA VERSE SOBRE LAS SIGUIENTES CUESTIONES:

~SENS1BILIDAD SENSORIAL
"~RAPIDEZ DE RESPUESTA
~HABILIDADES O PERICIAS FisSICAS

POR LO CONSIGUIENTE LAS PRUEBAS MENTALES CREADAS =
PARA MEDIR DIGHAS HABILIDADES, RAYABAN SOBRE LO ANTE=~
RYORMENTE DICHO. COMO SE PODRA OBSERVAR, TODOS ESTOS~—
ENFOOUES NO TENTAN RELACION CON LA HABILIOAD DE APREN=
DER, SUS DIFERENCIAS, EL APROVEGCHAMIENTO DE LOS ALUM==
NOS, LAS CALIFICACIONES DE £sTOS,



-En 1895 BinET, PS1COLOGO FRANCES, CRITICA TODO ESTE
TIPO 0E PRUEBAS SENSORIALES Y MOTRICES. HENRI, COLEGA-
pe BineT, Y ESTE, DAN A CONOCER LA IMPORTANCIA DE TOMAR

EN CUENTA PROCESOS MENTALES MAS COMPLEJOS, TALES COMO — - -

LA MEMORIA, LA FANTASIA, LA IMAGINACION, LA ATENCION Y-

‘LA COMPRENSION

BINET, SOBRE TODO, ERA UN EMPIRICOj Y OPINABA QUE =
PARA UNA PRUEBA DE {TEMS FUERA OTiL, DEBER{A PRODUCIR =

OIFERENTES RESPUESTAS EN AQUELLOS NINOS CUYOS MAESTROS-
CONSIDERABAN RAPIDOS PARA APRENDER, QUE DE LOS OTROS —-
NINOS A LOS QUE SE LES IDENTIFICABA COMO DE APRENDIZAJE
LEnTo. Desioo A £sto, BineT Fuf TAL VvEZ, EL 1ER. Psicd
Loco que utiL1z6 EL METooo DE ANALISIS DE TTEMS CON EL~
OBJETO DE DECIDIR S| LAS RESPUESTAS DADAS A CUALQUIER =
fTEM ESTABAN O NO ESTABAN RELACIONADAS A COMPORTAM{EN-~—
70S. QUE QUEDABAN FUERA DE LA PRUEBA MisMA (F1Gura N0.2)

Porcentaje de nifios que reali-
zan correctamente las tareas Diferencia

. De aprendizaje De aprendizaje
ripido lento (Répldes -
(N=10) A (N =10) lentos)

Tarea No. 1: Cuente hasta cin. .

co sin equivocarse [ ©20% +40%
Tatea No. 2: Siga con los ojos

el movimiento de un ceriilo

encendido 90 . 100 . —-10
Tarea No. 3: Use correctainen.

te la palabra -casa en una

oracién’ 8o 6q . +30
Tarea No. 4: Defina el signifi. .
cado de la palabra pena 20 o +ao0

Tarea Ne. 5: Seiiale los objetos
que sean d> celor rojo, ama. ) )
rillo ¥ azd 7O . T30 +30

70
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4,3,1,- EL METoODO eMPIRICO DE DESARROLLO
0E PRUEBAS -

¥ L0S PASOS QUE SE SIGUEN PARA EXAMINAR EL DESARROLLO
'DE PRUEBAS, SEGON EL METODO EMPIRICO DE BINET— QUE Djmm
CHO SEA DE PASO, ES EL MAS CcCMUN EN NUESTROS DfAS—, SON
LOS SIGUIENTES:

~SE 0OBSERVA QUE LAS PERSONAS DIF IEREN EN UN
: COMPORTAMIENTO ESPECIFICO, UN COMPORTAMIEN
TO BASTANTE IMPORTANTE PARA LA SOCIEDAD, =
COMO PARA QUE VALGA LA PENA TRATAR DE ENTEN
DERLO MEJOR., PARA BINET, EL COMPORTAMIENTO
IMPORTANTE ERA LA HABILIDAD DE APRENDER.

~LAS 0BSERVACIONES DEL COMPORTAMIENTO SE HA=
CEN EN UNA CANTIDAD DE PERSONAS; SE LES CA=
LIFICAy; CLASIFICA O SE LES {MPONEN CATESO=-
RfAS DE ACUERDO CON LA CANTIDAD QUE MUESTRAN
EN EL COMPORTAMIENTO QUE ESTA SIENDO ESTUDIA
D0, PARA BINET, LAS CALIFICACIONES DE LOS =~
PROFESORES, EL APROVECHAMIENTO ESCOLAR Y LAS
COMPARACIONES DE EDADES "SERVIAN PARA ESTE ==
PROPéStTo.

-SE PREPARA UNA SERIE DE TAREAS ESTANDARIZA-—
DAS, DE PREGUNTAS, ASEVERACIONES U OTROS E5=—
TiMULOS QUE PAREZCAN ESTAR RELACIONADOS CON=
EL COMPORTAMIENTO QUE ESTA SIENDO ESTUDIADO.
TAL Y COMO HEMOS VISTO, BINET, RECHAZO LAS =
PRUEBAS SENSORIALES Y MCTRICES PARA DESARRO=
LLAR TAREAS MAS COMPLEJAS CUE PARECTAN SER =
INDIGADORES MAS EXACTOS DE LA HABILIDAD DE =
APRENDER.

—~SE PRESENTAN LOS ESTIMULOS A LAS PERSONAS A=
QUIENES SE LES OBSERVA EL COMPORTAMIENTOj ==
SUS RESPUESTAS SE ESTUDIAN (ANALISIS DE  —=-
iTEMS) PARA DESCUBRIR QUE EST{MULOS PRODUCEN
COMPORTAMIENTOS RELACIONADOS CON LA CONDUCTA
Qus ESTA-SI1ENDO ESTUDIADA.



72

LA MAYOR PARTE DE LAS MEDlCIONES PSICOLOG‘CAS NO MIDEN
DlRECTAMENTE EL COMPORTAH!ENTO lHPOPTANTE.

"~ LAS RESPUESTAS QUE RESULTAN RELACIONADAS CON 03SES
VACIONES DEL COMPORTAMIENTO QUE NOSOTROS CALIFICAMOS -
COMO HABILIDAD DE APRENDER, PERMITEN AL pS|06Loco,oEDg
CIR COSAS ACERCA DE DICHA HABILIDAD, '

4,3,24~ MEDIGCION DE LA INTELIGENCIA

eN 1905 sE pusLicd v Fuf USADA POR TA. VEZ, EN EL-
PARiS ESCOLAR, LA PRIMERA PRUEBA DE BINET. ESTA PRUE~
BA FUF LLAMADA ESCALA METRIGA DE LA INTELIGENCIA, Y =—
€ONSISTiA €N 30 TAREAS QUE |BAN DESDE LAS MAS SENCi—m-
LLAS HASTA LAS MAS DIFICILES. AUNQUE HABR{A NECESIDAD
DE DIFERENCIAR ENTRE qué £S sencitto, ouf £s mfs FicIL,
“‘qué Es piFfciL, v auf €S LABORIOSO. INMEDIATAMENTE A=
LA PUBLICAC'ON DE ESTA PRUEBA, HUBO RESPUESTAS DE TODAS
PARTES, TALES COMO:

A) En U.S.A., Lewis TERMAN, DE LA UNIVERSI=
'DAD DE STANFORD, TRADUJO, REVISS Y DI1G A
CONOCER EL TEST DE BiINET,

8) EN 1916, NACIO A LA LUZ EL TEST STANFORD=
r'd
BiMET, QUE CONSISTIA EN 90 TAREAS =N -
6RDEN CRECIENTE OE DIFICULTAD.

TERMNA, AL CONSIDERAR UN GOCIENTE DE INTELIGENCIA-
(lQ), APUNTALO € HIZO SURGIR LA IDEA DE QUE LAS. DYFEmm
RENCIAS PERSONALES PROVIENEN DE LA EDAD

Com0 €S SABIDO, EL 1Q, ESTA REPRESENTADQ POR=
LA SIGUIENTE RAZHN: -
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. EDAD MENTAL . E
o aQe ZPIPMENIAL _ o - x 100
SRR EDAD cRoONOLOGICA

DONDE LA EDAD MENTAL NO ES-OTRA COSA QUE EL —=
NOMERO DE ACIERTOS QUE 0BTUVO LA PERSONA, SUJETO DEL ==

EXAMEN,
4,2,3,~ B ANALISIS FACTORTAL

ésra METODO SURGIS OE LA TEORTA SOBRE LA INTELIGEN-
ClA, OE SPEARMAN,., ESTE ESTADISTICO INGLES CONTEMPORA==
'NEO DE BINET, AFIRMO QUE LOS SERES HUMANOS POSE{AN UNA=—
INTELIGENCIA GENERAL O FACTOR "G'" ACOMPANADA DE CLERTOS
FACTORES "S", DENOMINANDO AS{ A LAS HABILIDADES sspécf—
FICAS, B

EN CONCRETO, EL ANALISIS FACTORIAL ES UN METODO PA-
RA RESUMIR LAS RELACIONES ENTRE UN GRAN NUMERO DE MED|=-
0AS EN TERMINO DE UN NUMERO MAS PEQUENO DE AGRUPACIONES
0 FACTORES. '

CABE WACER MENCISN QUE HASTA ESTE MOMENTO NOS ENCOM
TRAMOS ANTE UNO DE LOS TIPOS DE HABILIDADES DEL HOMBRE,
QUE SON LAS HABILIDADES COGNOSCITIVAS,

SEGUN THURSTONE~ QUIEN JUNTO CON GUILFORD D16 vioa-
A ANAL1S1S FACTORIALES SUBSECUENTES ~ SE CONCLUY( Que =
LAS MAYORES HABILIDADES COGNOSCITIVAS DEL HOMBRE,  =—=
PODTAN SER AGRUPADAS EN SIETE CATEGOR{AS:
o= CoMPRENSION VERBAL
. FLUTCEZ DE PALABRAS

o= APTITUD NUMER|CA



»4._‘

5."‘
6um
7=

- RAZONAMIENTO INDUCTIVO

MEMOR A
APTITUD ESPACIAL
VELOCIDAD PERCEPTIVA

CONVIENE SEHALAR ALGUNAS DE LAS OIFERENCIAS EN*RE -

LOS DOS METODOS.

BINET, CREfA QUE LA HABILIDAD HUMANA ==

©CCGNOSCITIVA (INTELIGENCIA) CONSISTiA EN

UN NUMERO DE FACULTADES COMO LA IMAGINA=
cidn, MEMORIA, ETC.. A PESAR DE ELLO, -
NO LOGRO IDENTIFICARLAS POR SEPARADO Y -
MEDIRLAS. A CAMBIO, OPTO, POR CONSIDE=-
RAR LO UTIL, POR DEFINIR LA {NTELIGENCIA
COoMO LA SUMA TOTAL DEL APROVECHAMIENTO =~
DE UN ESTUDIANTE EN TODOS LOS PROBLEMAS-
DEL TEST.

ENTONCES, POR EL OTRO LADO, EL ANALISIS—
FACTORIAL TRATA DE CLASIFICAR 'LAS HABILL
DADES HUMAMAS DE ACUERDOO CON LOS ESQUE~-=-

‘MAS DE SUS SEZMEJANZAS Y DIFERENCIAS, ==
‘EX°RESADAS POR COEFICIENTES DE CORRELA==—

CIONc

La JUSTIFICACION DE BlNET PARA LA SELEC~
ci1bn be Los ITEHS DE LAS PRUEBAS, ERA ==
UNA RELACION EMPIRICA ENTRE EL EXlTO Y -
CIERTAS OBSERVACIONES OEL COMPORTAMIENTID
FUERA DE LA PRUEBA (CALIFICACION CEL PRO

- FESOR, ;Tc.)

CONTRASTANDG Esto, EL ANALIStS FACTORIAL ESTA ORIEN

TADO HACIA EL MUESTREO Y CLASlFICACION ADECUADA OE UNA—

.GRAN CANTIDAD DE HABILIDADES EKAMINADAS.



" 'LDS NOM3RES DADOS A LOS FACTORES, SE BASAN EN EL CONOC )

. MIENTO DEL INVESTIGACOR, © EN LOS SUPUESTOS AGERCA DEL-
CONTENIDQ DE LAS PRUEBAS, LO CUAL CONVIERTE A GADA UNO-
DE LGS FACTORES EN ALGO MAS 2UE UN ESFUERZO PARA CLAS|=
FICAR EL COMPORTAMIENTO OBSERVADO FUERA DE LA PRUEBA.

RECORRIENDO EL TIEMPO, LLEGAMOS A 4956, ANO EN QUE=-
GUILFORD REALIZA UN TRABAJO DE RESOMEN. Consiperd que-
LA ORGANIZACISON MENTAL VIViA EN TRES DIMENSIONES. EN =
OTRA DE ELLAS ESTAN LOS CONTENIDOS (TIPOS DE MATERIAL —
EN EL QUE SE PUEDEN EJECUTAR LAS OPERACIONES)s Y EN ==
UNA MAS TENEMOS LOS PRODUCTOS (RESULTADOS DE LAS O®ERA=-
CIONES EJECUTADAS EN LOS CONTEN{DOS).

4,3,4.~ MeDICIEN DE OTRAS DIFERENCIAS
HUMANAS .

HABILIDADES MOTRICES

CoMO SE MA ViSTO, HSTA ESTE MOMENTO SE HA TRATADO =
SOBRE EL TIPO DE HABILIDADES HUMANAS LLAMADAS. COGNOSCI=
TIVAS, QUE SON AQUELLAS HABILIDADES 5XSICAS EN EL DESA=
"RROLLO OEL CONOGIMIENTO Y COMPRENSISN DE LOS ELEMENTOS=
'DE NUZSTRO AMBIENTE. AHORA, HAY QUE DBSERVAR Y TRATAR=
CEL MANEJO FiS1CO DE LOS OSJETOS DE ESE AMBIENTE. POR -
CONS‘.GUIENTS, TENEMOS QUE EXISTEN OTRO TiPO DE HAB'L‘.D_A;
"DES, QUE SON: LAS MABILIDADES MOTR|CES. EJEMPLOS: ==
MANEJO OE MACUINAS DE ESCRIBIR, SUMADORAS, ETC.} PRO==m=
PILAS OEL PUESTO DE SECRETARtA, QUE NO 56L0 REQUIEREN HA_
BILIOADPES COGNOSCITEIVAS COMO COMPRENSIC')N VERBAL, MEMO——
R1A Y RAZONAMIENTO, ETC., SINO TAMBIEN, EJECUTAR ADECUA
DAMENTE LOS MOVIMIENTOS NECESARIOS PARA EL MANEJO DE ==
ESOS APARATOS.
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‘

UNA DE LAS -CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION DE ES~~

TAS HABILIDADES, ES QUE RESULTAN ALTAMENTE ESPECTFICAS.
- "ATENDIENDO A LOS RESULTADOS DE LOS ESTUDIOS QUE DURANTE
UNA DECADA SE HICIERON DEL ANALISIS FACTORIAL CON RES—=

PECTO A LAS PRUEBAS DE HABILIDADES MOTRICES, TENEMOS, =
QUE EXISTEN ONCE AGRUPACIONES CONFIABLES DE HABILIDADES

MOTRICES (FLEISHMAN) S

1o~ CONTROL DE PREC!SION
- COORDINACION DE VARIOS MIEMBROS DEL _—
CUERPO :
3.- ORIENTACION DE LA RESPUESTA
.- TIEMPO DE ACGION
S VELOCIDAD DE LOS MOVIMIENTOS DEL BRAZO
Be= CONTROL DE VELOCIDAD
e DESTREZA MANUAL
y 8o- DESTREZA DE LOS DEDOS
S 9.~ FIJEZA DE LA MANO Y DEL BRAZO
10.~ VELOCIDAD DE LA MUNECA Y DEL DEDO
11e=- APUNTAR '

4.,3.4,1,- MEDIDAS DEL COMPORTAMIENTO TiPICO

EXISTEN PRUEBAS DE HABILIDADES COGNOSCITIVAS Y MO=
TRICES, A LAS CUALES, CRONBACH LES HA LLAMADO MEDIDAS-
DE REALIZACION MAXIMA., COMO ES SABIDO, SE VALUAN LAS—

DIFERENCIAS EXISTENTES ENTRE EL NUMERO DE ACIERTOS Y —

ERRORES,

POR OTRO LADO,; TENEMOS OTRO TIPO DE "PRUEBAS" LLA-
MADAS MEDICAS DEL COMPORTAMIENTO TIP{CO, LAS CUALES —=

TIENEN POR OBJETog COMPARAR CON UN MARCO DE REFERENCIA
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YA INSTALADO CON ANTERIORIDAD, LAS ACTJTUdES, REACCIO~

NESy FORMAS DE SER OE LAS PERSONAS CON RESPECTO A DE--

TERMINADAS SITUACIONES, ESTIMULOS., SON PRUEBAS DE ~—=

ACTITUDES, INTERESESe PERSONALIDAD,y ETC.

Los TRES MFTODOS PRINCIPALES QUE NOS SIRVEN PARA =

ELABORAR ESTAS ULTIMAS PRUEBAS, SON LOS SIGUIENTES:

1o

- CAUSAS DE LAS CONTESTA

FL TEORICO DE SILLON.~ FL METODO CONSIS
TE EN QUE UN EXAMINADOR SE SIENTA EN UN
S1LLON v 91SENE 0Ué PRUEBAS SE LE ACM|-—
NISTRARAN A LOS EXAMINADOS. ESTAS PUE~
DEN SER ASEVERACIONES VERBALES, LleNAS
AMBIGUAS, MANGCHAS DE TINTA. POSTERIOR=
MENTE SE LE DA A LOS EXAMINADOS A QUE =
RESUELVAN ESTA PRUEBA, Y AYUDADOS POR =
LA DBSERVACION QUE SE HARTA MAs TArDE,-
A LOS PROPIOS EXAMINADOS, SE CONFIRMA-=
RIAN LAS HIPOTESIS SOERE LAS POSIBLES —

PERSQNAS »——E 'PL0§ "DE ESTE TIPO OE
PRUEBAS SON2 EL ANALISIS SRAFOLOGICO, -
EL TEST DE RORSCHACH, EL TEST DE PERCEP
Ci6N TEMATICA, LOS CUALES SON UTILIZA==
DOS EN UMNA GRAN PARTE DE PROGRAMAS DE =
SELECCION INDUSTRIAL.

EL ANAL1SIS FACTORIAL, COMO YA HEMOS ==

VISTO TOMA EN CUENTA LAS HASBILIDADES =—
COGNOSCITHIVAS ¥ MOTRICES: Em EsTE NéTg
DO TENEMOS CINCO TENDENCIAS POSIBLES ==
SURGIDAS DE DIVERSOS ESTUDIOS HECHOS EN
PERSONAS DE DIFERENTE NIVEL CULTURAL, =
SENCILLEZ 0 OIFICULTAD FS1COLOGICA, —=
ESTAS TENDENCIAS O FACTORES TiPICOS ==
SONZ '

A) - ANIMOSIDAD~ TENDENCIA A SER DOGMAT]
€O, PLATICADOR, OOMINANTE Y ALEGFE

8) AGRADO ~ TENDENCIA A ESTAR DE BUEN=
HUMOR, SER COOPERADOR, CON MADUREZ=-
EMOCIONAL Y ATENTA COMN LAS PERSONAS
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D) ESTABILIDAD EMOCIONAL =~ TENDENCIA A
"~ SER EQUILIBRADD, CALMADO Y AUTOSU=-—
FICIENTE,.

E) CULTURA = TENDENGIA A SER IMAGINATI
Vo, CULTO, CON ROCE SOCIAL Y CON ~=
INDEPENDENCIA DE CRITERIO,

INDUDABLEMENTE, GUE ESTAS TENDENCIAS, COMO EN EL-
CASO. DE LAS TEORTAS GERENCIALES (X, Y, Z), TIENEN SUS
COMBINACIONES, AS{ COMO SUS EXEPCIONES., '

3e= EL EMPIRICO.~- FESTE TRATAM{ENTO TIENE =
MUCHA RELACION CON EL CAMINO ADOPTADO =
POR BINETs CSTE SE ENCONTRABA BUSCANDO
UNA MEDIDA INDICATIVA DE LA HABILIDAD =
PARA APRENDER, AHORA TENEMOS. QUE, EN =
NUESTRO CASO, €L METnpo EMPiRICO SE DE=-
DICA A ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO HUMA=
NO ENFOCADO HACIA LA STLECCION DE ocura
CI1ONES. LA PERSISTENCIA EN LOS MISMOS~—
Y LOS GRUPOS CONTRA LOS CUALES SE HAN =
COMPARADO LAS ASEVERACIONES DE VARIOS =
TIPOS DE ATRACCIONES Y RECHAZOS, SE CLA
SIFICAN SIMPLEMENTE SOBRE LA BASE DE ==
CONSIDERACIONES OCUPACIONALES, :

ALGUNOS ESQUEMAS USADOS HAN S51D0 FAMOSOS:

STRONG VOCATIONAL INTEREST Btank (SVIB)

MINNESOTA VOCATIONAL INTEREST INVENTARY
mvil)

MINNESOTA MULTIPHASIC PERSONALITY [NVEN
tory {MMP])

LAS PRIMERAS ESCALAS DE ESTE, FUERON ESCOGIDAS A-—
_TRAVES DE COMPARACIONES OE RESPUESTAS DE GRUPOS DE —-—
PERSONAS CON DIFERENTES PERTURBACIONES psiquicas, coN
LAS DADAS POR PERSONAS, SIN PERTURBACIONES EMOCIONALES.
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CALISORNIA PSICHOLOGiCAL INVENTORY =——
(CP1i - , :

“EN ESTA PRUEBA, LAS RESPUESTAS HAN S1DO VALIDADAS —
"EN GONTRA DE MODELOS "NORMALES" DE COMPORTAMIENTO 0BSER.
vapos (poMinto, SGCIABILIDAD, MADUREZ SOCIAL, AUTORREA—
L1zAactdN, ETC.). DESPUES DE OBSERVAR QUE EL METODO EM=
PIRICO SE ENCUENTRA FUERTEMENTE BASADO EN EL COMPORTA=—
MIENTO, SE PUEDE DEDUCIR QUE EL METODO MAS DESEABLE PA=
RA DESARRGLLAR PRUEBAS T{PICAS DE LA CONDUCTA. S6LO ==
NOS HACE FALTA RECORDAR £L METODO DE TESRICO DE StiLdnN=-
Y EL DE ANALISTA FACTORIAL.

UN PUNTO A FAVOR DEL METODO EMPiRICO, RESIDE EN QUE
SIMPLEMENTE ACUMULA EVJIDENCIA EXPERIMENTAL DE QUE DETE_R_'
MINADAS RESPUESTAS DE LA PRUEBA EST&N 0 NO EST/‘N ASOC!A_
DAS CON CIERTOS ESQUEMAS DE COMPORTAMIENTO DEFINIDOS EN
EL MUNDO REALS Y ESCOGE PARA SU PRUEBAy AQUELLAS RESPUES_
TAS QUE ESTAN RELAGIONADAS EMPIRICAMENTE CON EL ESQUEMA=-
ESPEC‘FICO DEL COMPORTAMIENTO EN EL QUE ESTA INTERESADO.

~ PERDeeso EN ESTE MOMENTO GONVIENE HABLAR SOBRE Quéf-
ES LA VALIDEZ Y QUE ES LA CONFIABILIDAD DE UNA PRUEBA.

EN LA ACTUALIDAD, POCAS EMPRESAS LLEVAN A CABD UN =-
PROGRAMA DE COMPROBACION DE LA VALIDEZ Y CONFIABIL{OAD=
DE UNA PRUEBAe LSTO SE DEBE A QUE DICHO PROGRAMA NEGE~
SITA DE BASTANTE TIEMPO PARA SER REAL1ZADO0. LA CONFIA=-
BILIDAD CONSISTE EN QUE UNA PRUEBA SEA CONFIABLE; QUE =
0E REALIZARSE CE ACUERDO A UNAS CONDICIONES PREVIAMENTE
ESTABLECIDAS, NO NOS LLEVE A RESULTADOS DI!STINTOS CADA=
0CASION QUE SEA APLICADA,
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LA VALIDEZ CCNSISTE EN QUE UNA PRUEBA MIDA REALMEN
“TE LO QUE DICE QUE DEBE MEDIR. SI ES UNA PRUEBA DE ==
INTELIGENCIA3 ENTONCES TENDRA QUE MEDIR LA INTELIGEN——

CIA Y NO OTRO FACTOR,.

g- ) a 4 4,3.5.~ ESTABILIDAD DE LOS RASGOS Y PRECI~-
: : s16n pE LA nEDICION

RECORDEMOS LO QUE SE ENTIENDE POR CONFIABILIDADy Y
 SITUEMONOS EN UNA POSIBILIDAD DE ERROR, DE QUE EL RE-—
_SULTADO HAYA S100 DADO POR LA SUERTE, EL AZAR. ENTON~-—

~CES TENEMOS

ERROR.~ ERROR ES.CUALQUEIR VARIACION DE uN DE
TERMINADO PUNTO QUE HMAYA SiDO DADO, =
CON DZTERMINADO OBJETIVO. POR CONST—
GUIENTE, NUESTRA ATENCION SE ENFOCARA
A LAS POSIBLES CAUSAS POR LAS QUE —=—
EXISTEN DESVIACIONES EN LOS PUNTAJES,
DE MEDICION A MEDICION.

e~ ERRORES DEBIDO A UN MUESTREO INA-
DECUADO DEL UNIVERSO.

2.~ ERORRES DEBIDO A LA TENDENGCIA A =
RESPONDER AL AZAR.

3o~ ERRORZS DEBIDOS A CAMBIDS EN EL -
AMBIENTE EN QUE SE APLICA LA PRUEBA.

4,~- TRRORES DEBIDOS A CAMBIOS EN LA -
PERSONA DE LA.PRUEBA.

POR OTRA PARTE, MAS NO POR SEPARADO, EXISTEN, DiVER-
sos, METODOS GE COMPROBACIIN. O SEA, LOS PUNTOS ANTERIO-
RES, NOS DAN LAS POSIBLES CAUSAS QUE CONVIENE ATACAR; Y=~
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LO QUE A CONTINUAGCION SE EXPRESA, VIENE A CONFORMARSE
" EN DISTINTOS METODOS PARA CQMBATlR‘ESAS'CAUSAS. DEN—
© tRO 0t £50s METODOS LE ESTIMACION, EXISTEN TRES T1POS
© QUE SON LOS MAS USADOS:

'

CoMPROBACIBN DE RETEST

CCNSISTE EN APLICAR EL MISMO TEST CON UNA VARJA==
Ci18N DE DOS A CUATRO SEMANAS Y CORRELACT1ONAR LOS PUN=
TAJES. CUALQUIER VARIACISN DE + 1.00 REFLEJA ERRORES
DEBIDO A CAMBIOS NO SUJETOS A CONTROL EN EL AMBIENTE=~
0E APLICACILON, DE LA PRUEBA; Y TAneién, A CAMBIOS EN=-
" LAS PERSONAS.

UN. PROBLEMA QUE SE TIENE ES LA MEMORIA} TAL VEZ =
EL EXAMINADO RECUERDE EL TERe TESTe SOLO CONVIENE —-
UTILIZAR ESTE METODO CUANDO SE PUEDA ELIMINAR EL FACw—
TOR MEMOR(A. ES DIFiCIL, Y SE PODRfA LOGRAR CON UN =
LARGO PER{ODO DE SEPARACION ENTRE AMBAS PRUEBAS. -
"ESTO A RESERVA DE ESTUDIAR LAS POSIBILIDADES DE EX1TOy

Y NO APLICARLO POR APLICARLO. AUNQUE COMO DICE EL =

"CIENTIFICO" "NO LO SE HASTA NO HABER EXPERIMENTADO".
CoMPARACION INTERNA DE LAS ESTIMACIONES
EXISTEN OIFERENTES TIPOS DE ESTIMACIONES INTERNAS:

A) DIVIDIR LOS [TEMS EN NONES Y PARES, Y LUE
GO CORRELACIONARLOS.

B8) CONSIDERAR A CADA {TEM COMO UNA PEQUENA =

PRUEBA,
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En EL 1ER. CASO, LOS ERRORES SE PUEDEN DEBER AL -=

. MUESTREO DEL. UNIVERSO, A CUESTIONES DEL AZAR. COMO —=
AMBOS PUNTAJES SE OBTIENEN AL MISMO TIEMPO, EL CALCULO
NO INCLUYE ERRORES DES1D0S A CAMBIOS EN EL AMBIENTE Y—

A LA APLICACIGN DE LA PRUEBA; O CAMBIOS EN LOS 1MOIVIi~-

DUOS EXAMINADOS.

ESTA OPINION ES MUY DIFICIL DE ACEPTAR, YA QUE Si-
BIEN NO EXISTEN ERRORES DEBIDOS A CAMBIOS AMBIENTALES,
£sT0 ES VALIDO PARA EL METODO DE GCOMPROBACIGN QUE ESTA
MOS VIENDO3; PERO NO LO ES EN EL SENTIDO DE QUE DESPUES
OE EFECTUAR LA COMPRACION, LA PRUEBA SERA UNA SbéLA, Y=
EL AMBIENTE EN QUE SE REAL120 su apLicaciédn (oE LA -—-
PRUEBA) TUVO MUCHOS CAMB10S (SONIDO, IMAGENES, EVC.,) e~
ENTONCES, HABRIA QUE TGMAR EN CUENTA LAS CONDICICNES =
OPTIMAS PARA LA APLIGACION v REAL1ZACION DE UNA PRUEBA.

CALCULO DE LA FORMA EQUIVALENTE

CONSISTE EN DISENAR 0D0S 0 MKS FORMAS DE MEDIR UN -
MISMO ATRIBUTO. SE APLICAN ESAS 0DOS FORMAS A& LAS M|S=
MAS PERSONAS, ENTONCES ES UNA CONBINACION CON EL RE—-
TE8T. ESTE METODO NOS EVITA ESTAR PENDIENTES DEL FAC~
TOR MEMORIA} YA QUE SOLG LAS PERSONAS CON GRAN SENTIDO
0E OBSERVACION Y ANALIStS PODRAN DARSE CUENTA QUE ES =
LAS MISMA PRUEBA PERO CON OTRA FORKA.
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. TABLA4-1, TRES METODOS PARA CALCULAR LA PRECISION
" DE UNA PRUEBA Y LOS TIPO§ DE MEDICIONES DE
ERRORES QUE SE INCLUYEN EN CADA

ESTIMACION

FUENTES DE MEDICION

Cambios en iz persona -

Ccmbios en el

~ Muestreo del Tendencias a las
... contenido de los respuestas al - ambiente en que . Cambio
: {tems . azar . s¢ aplica la prueba  Fortuitos de rasga:
Método de retest | No incluido Indeterminado Incluido - Incluido Incluido
debido .al factor - .
- memoria : .
Comparacién in- | Incluido Incluido : Noincluido - Noincluido Noincluido
terna de pares y : —
nones ) ) : : -
TIPOS DE Comparacién de | Incluido (proba:- Incluide - . e . e e . Indeterminado . .. . . .
ESTIMA. items y otros e¢s- | blemente en for- L. . Puede incluir efectos debidos a cambios sisy
CIONES quemas de subdi- | ma mds completa .miticos durante la aplicacién de la pruct
R " visibn que con los pares {como prictica, fatiza o cambios amsieniales
¥ nones, porque )
se hacen compa- *
raciones de todos
los ‘fterns) o )
Incluide Incluido ~ Incluido Incluido .

Forma equivalm-;i Incluido

AHORA ATENDEMOS A LA VALiOEZ &Quf ES LA VALIDEZ -
DE UNA PRUEBA? (PARA QUE NOS SIRVE DETERMINARLA?, —-
ESTAS ¥ MUCHAS OTRAS PREGUNTAS NOS SIRVEN PARA PODER=
CENTRARNOS SOBRE LO QUE £s, HA SI1D0, Y QUE IMPORTAN=-
ClA TIiENE Y NOS RESERVA EL ATENDER A LA VALIDEZ DE ==
UNA PRUEBA.

HACIENDO UN POCO DE HISTORIA,

VEMOS, QUE DURANTE=

AROS L0S PSICOLOGOS HAN REAL1ZADO SUS TRABAJOS, BASAN.
DOSE EN UN MODELO ULTRASIMPLIFIGADO OF LA ESTRUCTURA=
DE SELECCION DE INVESTIGACION. Esto viene a cowacién,
DADA LA EXTRAORDINARIA RELAGISON QUE GUARDA DICHO TEMA
CON EL QUE NOS OCUPA AHORA, VOLVIENDO A LO QUE VEfA=
MOS, DICHO MODELO HA INTENTADO ESLABONAR LOS PREDICTO.

ENCIAS INDIViDUALES)

RES (VARIAS MEDID

s




4,2,6.- LA yALtoAc|6N CRuzADA

LA vAL1DACION CRUZADA ES UN METODO MUY USADO QUE -
' NOS SIRVE PARA CALCULAR LA VARIAGION DE LA MAGNITUD --

ODEL MUESTREO.

CONSISTE SIMPLEMENTE EN SELECCIONAR OTRA MUESTRA —
DE PERSONAS Y COMPARAR LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON —=
LOS OBTENIDOS EN LA PRIMERA MUESTRA. AL CONFIRMAR LOS
RESULTADOS, SE USA EL TERMINO "APOYADOS™ PARA DESIGNAR
A ESOS RESULTADOS. SI SE RECHAZAN LOS RESULTADOS, SE-
uTiLizAa EL TERMING "ELiMiNADOS". DeEnTrRO oeL mévopo o0&
VALIDACION 'CRUZADA, EX1STEN MUCHAS VARIACIONES, UNA DE
LAS CUALES ES LA MAS USADA, Y CONSISTE EN LO SIGUIENTE:

1= SE DIVIDE LA MUESTRA TOTAL EN DOS
GRUPOS:

A) GRUPO DE VALIDACION O DESARROLLO =
(NORMALMENTE ES ALGO MAYOR QUE EL-
SEGUNDO)

B) GRUPO DE VALIDACION CRUZADA

OTRO METODO CONSISTE EN OBTENER O VALIDAR LOS RE=~=
SULTADOS OBTENIDOS CON TODOS LOS SOLIGITANTES CONTRATA

DOS DURANTE UN.ANO.

En ST LO IMPORTANTE, ES CONTAR GON UNA 2A, MUESTRA
PARA PODER ESTABLECER LA COMPARACION, QUE NOS TRAERA =
UNA MAYOR SEGURICAD EN NUESTRA PREDICCION.

RESUMIENDO, LA VARIACION DEL MUESTREO ODEBE TOMAR =~
EN GUENTA DOS COSAS:
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" 1.= LA MUESTRA DEBE SER SUFICIENTEMENTE GRAN-

Convi
'clcnyos P
MEJOR DES
RES, ADHI

DE PARA ASEGURAR UNA RELATIVA ESTABILIDAD
DE LAS ESTADISTICAS CALCULADAS,

2.~ SE DEBE EMPLEAR LA vALleACIéN CRUZADA PA=-
' d
" RA TENER UNA COMPROBACION CIENTIFICA DE =
LA ESTABILIDAD DE LOS RESULTADOS.

ENE HACERNOS DETERMIHAODAS PREGUNTAS, NOMBRAR —
UNTOS, QUE NOS VAN A SERVIR DE GUIA PARA EL ==
EMPENO DE NUESTRAS LABORES GONO SELECCIONADO=——
NISTRADORES DE PERSONAL,

-lPOR QUE BUSCA TRABAJO LA PERSONA?
~LQUE TANTO AFECTA UNA BUERA O MALA DECISION?
~iquf GRADO DE PERMANEWCIA TENDRA EL EMPLEADO?

~lES PCSIBLE QUE LA corocactbn dpTimMA DEL PER=
SONAL, SOLO SEA UNA UTOTA?

=4 COM0 PUEDO 1DENTIFICAR AL PERSONAL QUE ES ==
POTENCIALMENTE UN ADMIBISTRADOR DE EMPRESAS?

~LHASTA QUE PUNTO NOS AYUDA Y HASTA Quf PUNTO=-
NOS DESPLAZAN LAS MAQUINAS, EN LO QUE SE REe-
FIERE A CLASIFICACION DE FUERZA DE TRABAJO?

=LA ETERNA NECESIDAD DE COWNTAR CON UN METODO.

Cowmo

UNA NOTA QUE CONSIDERAMOS IMPORTANTE AGREGAR,=

ESTA EL HECHO DE QUE PARA QUE UN LIBRO VERDADERAMENTE =

ENSENE NECESITA ENGONTRARSE INTERRELACIONADO EN CADA ==

UNA DE SUS PARTES. ESTO ESy QUE LO QUE SE HABLE EN EL =~

1er, cAPl

TULO TENGA RELAGION CON LO TRATADO EN LOS ===

peMAS, QUE S1GA UNA SECUENGIA LbGscCA. ALGUNAS VECES —-

LAS CONCL
AL FINAL,

USIONES NO PODRAN ESPERAR PARA SER NOMBRADAS -
Y TENORAN QUE SER DADAS EN EL MISHO MOMENTO -

EN QUE SALGAN A RELUCIR; YA QUE DE NO SER AS{ PARECER{A

UNA FALTA OE OBSERVACléN, ANAL1ISYS ¥V MONRADEZ POR PARTE

DE LOS AUTORES, ASi comMo Tamsifn nos wARfA A un.LADO DE

MUCHOS CAMINOS RICOS EN TEMAS POR TRATAR.
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COMO PODEMOS OBSERVAR, ESTE MODELO CONSTA DE LLA=
VES Y }LECHAS, QUE NOS INDICAN LAS MUCHAS POSIBILIDA—
DES PARA LAS DIFERENTES ESTRATEGIAS DE PREDICCION, Y-
SON DIGNAS DE CONSIDERARSE EN CUALQU[ERAESTUDIO DE —-
SELECCION DE PERSONAL 0 DI VALIDACION DE PRUEBAS.

lLas LLAVES SIGNIFICAN DIFERENTES AGRUPACIONES DE~
 PRUEBAS PARA O|FERENTES GRUPOS DE PERSONAS, CEPENDIEN
DO DE LOS ESQUEMAS DEL COMPORTAMIENTO DE TRABJO QUE -
VAN A PREDECIRSE, _LAS FLECHAS NOS DICEN QUE PUEDEN =
SER UTILIZADAS DIFERENTES ViAS BASADAS EN VARIOS GRU=
P0OS DE PREDICTORES, PERSONAS Y COMPORTAMIENTOS.,

LA FIGURA TAMBIEN NOS HAGE VER LA POSIBILIOAG DE=—
DIFERENTES COMPORTAMIENTOS EN EL PUESTO, QUE CONDUCEN
A VARIAS CONSECUENCIAS ORGANIZAC!ONALES, DEPENDIENDO=
DE DIFERENTES CONTEXTOS DE SITUACIONES.

POR OTRA PARTEy, LA FIGURA HASLA DE LA NECESIDAD -
DE PREDECIR EL COMPORTAMIENTO EFECYIVO DEL TRABAJADOR
Y DE ESTUDIARLO CON EL CONTEXYO DE DIFERENTES SITUA=-
CIONES DE TRABAJO. ESTO ES LO QUE REALMENTE NOS OCuU=
PA.

LA seELEccI8N DE INVESTIGACION 8ASADA EN ESTE MODE
LO, ES UNA SERIT OE INVESTIGACIONES ELASORADAS PARA =
DESCUBRIR LAS AGRUPACIONES GPTIMAS, DENTRO DE LAS CUA
LES ESTUDIAR LOS'ESQUEMAS DE PREDECIBILIDAD Y VALIDAR
EN FORMA CRUZADA LAS ESTRATEGIAS DE PREDICC!6N=

CONVIENE AHORA QUE SE MENGIONA, VER EN FORMA SEN=
CitLa QuE w0S DICE EL METODO DE VALIDACIGN CRUZADA, =
ipara QuE NOS SIRVE? C(qufs ES?.
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' DIRECTAMENTE CON LOS CRITERI0S (VARIAS MEDIDAS DE EX170,
EN EL" PUESTO), A TRAVES DE UN INDICE SIMPLE DE RELACION,
EL COEFICIENTE DE CORRELACIONG

ALGUNAS DESVENTAJAS DE ESTE MODELO CLASICO SON COSAS
TAN IMPORTANTES COMO: EL NO TOMAR EN CUENTA LAS DIFEREN-
C1AS DE CADA PUESTO O TRABAJO, DIFERENTES METODOS DE TRA
BAJO EN UN MISMO PUESTOe EL RESULTADO HA S1DO: UNA CA=-
TASTROFE, LOS INTENTOS POR PREDECIR EL EX1TO O FRACASO,~
HAN S1D0 s6LO £50, INTENTOS. AHORA BIEN, TENEMOS A NUES
TRA VISTA LA RELACION QUE GUARDAN DICHOS ASPECTOS CON LA
VALIDEZ DE LAS PRUEBAS.

[LAS PRUEBAS SIRVEN PARA £SO, PARA DETERMINAR, DE —-—
ACUERDO A LAS CARAGTERTSTICAS DE CADA INDIVIDUO, EL GRA-—
00 DE £XITO O FRAGASO QUE TENDRA DICHO INDIVIDUO, EN EL~-
DESEMPENO DE SUS LABORES,

ENTONCES VEMOS AQUT LA NECESIDAD DE CONTAR CON UN —=
MODELO ADECUADO PARA LA SELECCIGN DE INVESTIGACION; QUE,
AL FIN Y AL CABO, NO ES OTAA -COSA QUE UN MODELO QUE NOS=—
PERMITA DEFINIR QUE PRUEBAS, POR CONSIDERARSE ASf, CON~=
VIENEN PARA INVESTIGAR AL INDIVIOUO.

POR LO TANTO NOS HEMOS PERMITIOO PRESENTAR DICHO MO=
pELo tominooLo pe DUNNETE. ESTE MODELO ES UNA MODIFICA=-
ci18r pEL cLASICO.

P - - - - C e e - . L Rl
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. BASANDONOS EN ESTQS.GONCEPTOS QUE HENMOS ACUMULADO-
GRACIAS.A LA PAGIENCiIA, DEDICACION ¥ ESFUERZO DE TODOS
{0S .PROFESORES ¥ TAMBIEN SPOR QUE NO?, OEL COMPARER)S~-
MO DE TODOS AQUELLOS QUE COMO NOSOTROS TRATAN DE SABER
cuhL €S EL METODO, EL CAMINO A SEGUIR, LE HEMOS DADD -
,oacég FORMA A ESTE SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINIS-

TRATIVAL -
VALGA ‘£STO NG COMO UNA EXCUSA,  SINO COMO UN INTEN

TO = Y NADA MAS QUE £SO = POR PARTE DE UNOS SERVIDORES,
PARA CONTRIBUIR CON UN PEQUENO GRANO. .

Lo~  ENTRENAMIENTO

ENTRENAMIENTO - PREPARARSE PARA UN ESFUERZO FiSiCO
0 MENTAL, PARA PODER DESEMPENAR UNA LABOR.

ADIESTRAMIENTO = DAR DESTREZA A UNA HABILIDAD AJ—~—
QUIRIDA CASI SIEMPRE, MEDIANTE UNA PRACTICA MAS O MENOS
PROLONGADA DE TRABAJOS DE CARACTER MOTDR.

, CAPACITACION = ADQUISHICION DE GONOCIMIENTOS, PRINC)
"PALMENTE Dt CARACTER TECNICO~CIENTIFICO.

DESARROLLO — COMPRENDE {NTEGRAMENTE AL HOMBRE EN —-
TODA SU FORMACION, :

TODOS ESTOS CONCEPTOS LLENAN UN MISMO 0BJETIVO, AUN -
QUE DE DISTINTAS FORMAS, TODOS NOS PROPORCIOHAN CONOCH
MEENTOSS CUALQUIER CONOCIMIENTD ES BUENO, NOS AYUDA A =
CONOCER, ES UNA PARTE MAS EN NUESTRA EOUcCACI&N.
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Es POR ESO QUE EN LA VIDA, Y CONCRETAMENTE EN LA =
EMPRESA, €S TAN IMPORTANTE EL CONTAR CON #AS goucacibn,
ENTRENAMIENTO, CAPAGITACION, ETC.; Y ADEMAS, QUE ESA —
€pucActfN SEA ADEGUADA, CORRECTA, CON OBJETIVOS v METO-
DOS DEFINIDOS. CON CUALOUIER EJEMPLO NOS PODEMDS DAR =
CUENTA DE TODAS LAS NECESIDADES QUE DEBE LLENAR UN  =~—
BUEN PROGRAMA OE ENTRENAMIENTO. EL DEPARTAMENTO DE =~—
PERSONAL PUES, SE PREOCUPA POR ELEVAR EL RENDIMIENTO DE
SUS EMPLEADOS, Y ES POR ESO QUE HA ESTABLECIDO EL ENTRE
NAMIENTO, COMO UNA DE SUS FUNCIONESs

AHORA DEBEMOS, SER CONSCIENTES DE CUESTIONES COMO -
LA NECESIDAD DE ENSENAR, COMO SE vA A ENSERAR, A QUE =--
PERSONA SE VA A ENSENAR, QUIEN VA A ENSENAR. Tooo £sto
NOS AYUDARA A PLANEAR, EJECUTAR Y CONTROLAR, MEJOR, =—
NUESTRO PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO.

Asf COMO EXISTE POR NECESIDAD, EL ENTRENAMIENTO TAM
BIEN LO ES POR LEY: LEY FEDERAL DEL TRABAJO ARTS, 132
FRACCION XV, Y 159,

CADA PROGRAMA ESTARA DETERMINADO POR LAS FUNZIONES,
NECESIDADES, CONDICIONES, PARTICULARIDADES, DE CADA EM=
PRESA. ESTAS, A SU VEZ, OBTENORAN UN BENEFICIO EN LOS~
RECURSOS HUMANOS, YA QUE SUS TRABAJADORES POSEERAN GIER
TAS HABILIDADES, APT{TUOES, QUE LOS LLEVARAN A UN MEJOR
DESARROLLQ OEL TRABAJO, CON EL CONSIGUIENTE LOGRO Y EVI
TACION OE FACTORES COMO: AMBIENTE AGRADABLE OE TRABAJO,
PERDIDAS CE MATERIAL, ETCa., Y TODO LO QUE SUPCNE DEBE =~
CONTENER UN BUEN DESARROLLO DEL TRABAJO.

Et. GRADO DE ENTRENAMIENTO SE ENCONTRARK CETERMINADO
POR LAS EXIGENCIAS DEL PUESTO QUE SE HA BE GUBRIR, CARAE..
TERISTICAS DEL INDIVIDUO, Y CONDICIONES DE LA EMPRESA,
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Co0 €S SABIDO, PARA QUE TOOO PROGRAMA, TODA EMPRE~=
" SA, TOOA ACCION RESULTE, DEBE WABER, POR LO MENOS, UNA-
HMAYOR{A CQUE LA APOYE. PARTIENDBO OE ESTA CONSIDERACION,
ES RECOMENDABLE HMABERLE NOTAR A LA PERSONA SUJETO DE ==
ENTRENAMIENTO, EL POR QUE LAS VENTAJAS, AS§ 2010 L0S —-
OBJETIVOS DE ESA ENSENANZAS MAximeE que €5 EL EL QuE va-
A ADQUIRIR ESOS CONOCIMIENTOSe ASf PUES, SE CONTARA =
DESDE UN PRINCIPIO CON EL APOYO DE POR LO MENOS UNA PAR
TE DE LOS INTEGRANTES DE ESE PROGRAMA. LA OTRA PARTE,~
SERfA EL QUE FORMARTAN LOS DIRECTIVOS, LOS CUALES SE -
SUPONE QUE YA HAN DADO SU APROBACION A DICHO PROGRAMA -~
(METODO, COSTO, VENTAJAS, ETCa)e .

OTRO ASPECTO MUY IMPORTANTE ES SABER SELECCIONAR A~
QUE PERSONA SE LE VA A DAR DICHO ENTRENAMIENTO. NO PO~
DEMOS TRABAJAR AL AZAR. LAS MECESIDADES PRINCIPALES =~-
UQE SE SATISFACEN EN UN PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO, SON,
EL CASO DE ASCENSOS, O DE NUEVOS INTEGRANTES QUE NO ~—=
ESTAN LO SUF§CIENTEMENTE PREPARADOS PARA DESARROLLAR 5SU
TRABAJO EN UN FUTURO. ENTONGES, EN EL 1ER., CASO,y SE =
DEBE TOMAR EN CUENTA FACTORES TALES CONMO, EXPERIENCIA,~
TRABAJOS QUE HA DESEMPEHADD EN LA EMPRESA v EN QUE FOR~
MA, CURSOS QUE HA ToMADO v quf actuacifn A TENIDO EN -
€sT0S. TRATANDOSE DE PUESTOS DE SUPERVISION, LAS CARAC~
TERISTICAS PROPJAS DE EZ0S PUESTOSe En EL 20., CASO, EL
ASUNTO ES UN POGO MAS SENCILLO « EN CUANTO A DEFINICION
DE NECESIDADES = YA QUE LAS FUNCIOWES DE RECLUTAMIENTO~
Y SELECCION NOS OFRECEN RESULTADDS SOBRE LOS QUE PLA ==
NEAR UN PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO.

4.4.1,~ PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO

" POR PRINGIPIO DE CUENTAS, DEBEXOS CONOCER cufLEs son
LAS NECESIDADES ACTUALES Y FUTURAS DE UNA ORGANIZACION.



Este ANALISIS DE LAS NECESIDADES, GENERALMENTE ESTA =
BASADO ENS '

-INDICES DE EFICACIA DE LA ORGANIZACION: FRE=-
'CUENTEMENTE SE EXPRESAN EN TERMINOS DE CONTA
8i1L1DAD DE C0STOS. EL RESULTADO PRDVIENE -—;
DEL RENDIMIENTO REAL SOBRE EL |DEAL.

~ANAL SIS HUMANO‘

“A) INVENTARIO DE Recuasos HunAnos.— ES DECIR,
coN QUE POTENCIAL CUENTA LA EMPRESA EN EL~-
MOMENTO Y COMO VA A PROYECTARSE EN EL FUTY
ROo -

B) MORAL DE ORGANJZACION.- SI LOS EMPLEADOS -
" VEN A LOS SISTEMAS, PROCEDIMIENTOS, OBJET)
VOS, ETCes DE LA EMPRESA, COMO UN MEDID DE
SATISFACER ADECUADAMENTE SUS NECESIDACES,~
ENTONCES IHPERARﬁ UNA BUENA MORAL EN LA ==
ORGANIZACION, SE NOTARR EN LA FORMA DE o=
ACTUAR DE LOS EMPLEADOS, EN SUS ACTITUDES.

=ANKL1S1S DE LA OPerACIGN.~ SE BUSCA DETERMi==
NAR EL CONTENIDO DE TRABAJO DE CADA PUESTO Y-
LOS REQUISITOS PARA DESEMPENARLO EN UNA FORMA
EFECTIVA,

PERO NO SOLO LA DETERMiNAGION 0E LAS NECESIDADES ES
IKPORTANTE; SING TAMBIEN HACERLO GON LOS ALCANCES, LA =
EFIOACTA QUE PUEDA TENER DICHO PROGRAMA,

A) CORREGIR DEFICIENCIAS EN EL PERSONAL
8) ORIENTACISON PARA LOS NUEVOS EWPLEADOS
Es PRECISD VOLVER A RECORDAR LA IMPORTANCIA DE QUE=-

NUESTRO PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO SE SOSTENGA SOBRE BA=
SES FIRMES, TALES COMOS
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A)  UNA BUENA PLANEACESN

B8) DEFINICION DE LOS PASOS A SEGUIR

c) cuANTO TIEMPO DURARA EL ENTRENAMIENTO
D) A Quf NIVELES SE DARA, ETC.

Es DECIR, SABER QUE VAMOS A HACER, cOmo, cufnoo, =~
pARA QuE v PorR QUE TENDRA QUE SER AST. SABIENDO TODO-
LO ANTERIOR, NO FALTARA MAS QUE EJECUTAR Y CONTROLAR =

NUESTRA TAREA.

ES CONVENIENTE, QUE EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL —=
REALICE UNA INSPECCION DE LOS ENTRENAMIENTOS QUE SE ==
LLEVEN A CABO, YA QUE coN £ST0 POBRK EVITAR FALLAS, =
QUE PUDIERAN AFECTAR AL IRDIVIDUG DENTRO DE SU TRABAJO.

TENEMOS EL CASO DE UNA PERSONA QUE ES UN NUEVO IN=
TEGRANTE DE UN DETERMINADO CENTRO DE TRABAJO., EXISTEN
OCASIONES EN QQE ESA PERSONA APRENOE EL TRABAJO AL MIS
MO TIEMPO QUE LO DESEMPENA; EN CASO DE QUE LA PERSONA=
INDICADA PARA ENSENARLE NO LO HAGA EN FORMA CORRECTA,-
0 LE TRANSMITA MAL LA INFORMACION, DICHO EMPLEADO APREN
DERA CORRECTAMENTE LA INFORMACION QUE, £sTA sf, SERA -
INCORRECTA. £S DECIR, EL PROCESO DE APRENDIZAJE FUE —-
CORRECTO; PERO LO APRENDIDO NO ES LO DESEADO. ASi PuEs,
EL DEPARTAMENTO OE PERSONAL DEBE COLABORAR EN TODAS ES=—
TAS TAREAS, PARA LOGRAR UNA MEJOR INTEGRACISN DEL INDiI=
VIDUC A LA ORGANIZACIGN. '

AL FINALIZAR EL ENTRENAMIENTD, CONFROWTARENOS LOS -
RESULTADOS CON LO ESPERADO; EN DAUO CASO GQUE EXISTIERA~
UNA DESVIACION MUY GRANDE, SE INVESTIGARAN LAS CAUSAS =
Y SE_CORREGIRA PARA AFINAR 0 REAL1ZAR UN METODO MAS ADE
CUADO DE ENTRENAMIENTO,
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EXIST;N’OIVERSASVEORMAS'DE ENTRENAMIENTO, Y ESA -
VARIABILIDAD DEPENDE DE LAS CARACTER{STICAS DE CADA =
EMPRESA. EN OCASIONES, LOS EMPLEADOS RECISEN ALGON En
TRENAMIENTO GUANDO INGRESAN A UNA EMPRESA; £STOS POR -
LO GENERAL S6LO RECIBEN LAS NOCIONES DE SUS LABORES Y-
€S HASTA YA PASADO UN TIEMPO, CUANDO RECIBEN UN ENTRE=-

. NAMIENTO MAS FORMAL.

ESTE ENTRENAMIENTO PUEDE GONSISTIR EN UN PROGRAMA-
QUE SE ENGCUENTRE CONSTITUfDO POR VARIAS HORAS DE INS——
TRuccidn DE TIPO ESCOLAR POR SEMANA; CONCEPTOS, TEORTA
CON LA DEBIDA PRAGTICA PARA APLICAR ESOS CONOCIMIENTOS
Y REALIZAR LA AUTOEVALUACION QUE LE INDIQUE AL EMPLEA=-
' DO LGOS POSIBLES PROBLEMAS Y EL CAMING A SEGUIR PARA ==
RESOLVERLOS. EXISTEN EXCEFCIONES (TANTO POR PARTE DEL
EHPLEADO COMO DE LA EMPRESA), ER QUE A PETIGION DEL =
EMPLEADO O POR CONS{DERARLO ASf LA EMPRESA, SE DA UN -
20., CURSO CON EL OBJETO DE REAFIRMAR LOS CONOCIM§EN=—
TOS DABOS EN UN PRINCIP1O. ESTA TAREA DE REAFIRMACION
SE COMPLETA POSTERIORMENTE CON LCS CURSOS QUE LA MISMA
EMPRESA PROMUEVE, YA SEA CON FINANCIAMIENTO PROPIO 0 -
EXTERNO (BECAS OTORGADAS -GON OTROS PAFSES).

olt o2 oo EL {NSTRUCTOR

LA PuNCt8N DEL INSTRUCTOR ES LA 0E CUIDAR, LA FOR~-
MA EN QUE SE VA A ADMINISTRAR EL. ENTRENAMIENTO. POR -
OTRO LADO, DEBE DE TENER LA GAPACIDAD NECESARIA PARA =
PODER ENSENAR A LOS EWMPLEADOS, LOS conocinnENtos, HABY
LIDADES Y TENER CARACTER PARA PODER DESEMPENAR SUS LA=
" BORES DOCENTES; ASi}COMO VERDADEROS DESEOS DS HACERLO.
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AUNQUE PAREZCA UN POC) REPETITIVO, St €S NECESARIO
HACER NOTAR TODOS ESTOS FACTORES.

EL INSTRUCTOR, ADEMAS DE LA CAPACITACION DE LA QuE
HAYA S1D0 SUJETO, HARA USO DE SU EXPERIENCIA PARA MANE
JAR DE LA MEJOR FORMA EL PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO. =
POR LO TANTO, LAS CARACTER{STIGAS IDEALES DE TODO INS~—
TRUCTOR, SON LAS SIGUIENTES:

-

‘A)  CONDCER BIEN EL TRABAJO QUE HA DE ENSENAR
8) DESEO DE ENSENAR A OTROS

c) TENER CONGIENCIA EN LO REFERENTE A LA =
o
PRODUCCION CE CALIDAD

D) HABILIDAD PARA COMUNIGAR IDEAS A LOS ==
DEMAS

£) LEALTAD PARA LA ORGANIZACION Y sSus oBJE=
TIVOS

EL INSTRUCTOR NO NECESARIAMENTE DEBE SER UN MIEMBRO
DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, O CUALQUIER OTRA PERSONA-—
ESPECIALIZADA. HABRA OCASIONES EN QUE DICHO PAPEL LO =~
CUMPLA EL JEFE INMEDIATO DEL EMPLEADO.

Por oTRA PARTE, EL INSTRUCTOR TIENE LA SERIA ASIGNA
Ci3N DE SER EL PRINCIPAL RESPONSABLE A LA ACTUACION DEL
EMPLEADO, DESDE él. INICIO HASTA EL FIN DEL PROGRAMA DE-
ENTRENAMIENTO . .

) 4,4,2,1e= Guia DEL INSTRUCTOR

Es un METODO QUE LE SIRVE DE AUXILIAR AL INSTRUCTOR,

PARA MEJORAR SU TECNICA DE ENTRENAMIENTO
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- ESTA GUTA CONTIENE:

~PRE=ARACION CEL TRABAJADGR: HACER QUE EL OPERA
R10O SE SIENTA TRANQUILO, ESTIMULADO SU INTEPES;
INSPIRARLE CONFIANZA EN SU PROPIA CAPACIDAD Y-
PONER DE MANIFIESTO LOS CONGCIMIENTOS GUE YA =
POSEE ACERCA DEL TIPO CE LABOR QUE DEBE EFEG~-
TUAR,

* ~PRESENTAR LA OPERACION: DESCRIBIR LA OPERACISN
PASO A PASO, HACIENDO MINCAPIE EN LOS PUNTCS =
CLAVES. IR REALIZANDO LA LABOR POR Si MISMO Y
PERMITIR QUE EL EDUCANDO DESCRIBA LA LABOR,

oENSAYO DE EJeEcuctidN: EL OPERARIO DEBE DE HMACER
LA LABOR Y DESCRIBIRLA AL MISMO TIEMPO. REPE—=
TIR ESTA FASE HASTA QUE EL OPERARIO SE SIENTA-
CAPAZ OE SEGUIR ADELANTE POR SiI HMISHO.

~CONTINUIDAD: SUPERVISARy CUANTAS VECES SEA NE=-
CESARIOy A FIN DE COMPROBAR QUE YA SE DEOMINA~
LA OPERACION Y NO SE ESTA INCURRIENDO EN FA==—w
LLAS,

VOLVEMOS A HACER MENCION DE LA IMPORTANGIA DE LA FUN
ci6N DE conTROL. EL INSTRUCTOR DEBE DE ESTAR EN CONSTAN
TE COMUNICACION (NO MUY CONSTANTE) CON EL DEPARTAMENTO =
DE PERSCHAL Y CON LOS DENAS DEPARTAHENTOS; ES MUY IMPOR~
TANTE

OTRO ASPECTO DE 1GUAL NATURALEZA Y DEL CUAL SE SIRVE
EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, LO CONSTITUYE EL ANALISIS DE
PUESTOS.  TOMA EN CUENTA EN QUE CONSISTE EL PUESTO, LO -
ESTUDIA, LO ANALIZA Y ESTABLECE CUALES SERAN LOS POSIBLES
08STACULOS CON LOS QUE SE YOPE NUESTRO PROGRAMA DE ENTRE=
NAMIENTO .



4.4.3.~ SISTEMAS DE ENTRENAMIENTO

DENTRO DE LOS T1P0S 0 SISTEMAS DE ENTRENAMIENTG, COK
TAMOS CON VARIO0S DE ELLOS. A MEDIDA QUE LOS DESCRIBANMOS,
PODEMOS Y, PODREMOS, NOTAR LAS DIFERENCIAS QUE EXISTEN —
ENTRE ELLOS; DIFERENZ1AC MUY NOTHBLESS AS{ COMO EN NUES—
TRA MENTE, NOS IREMOS CREANDD SI1TUACIONES BASADAS EN —-
EXPERIENGIAS PASADAS £ IMAGINACIONES, EN LAS QUE ""yNCON=
CIENTEMENTE" APLICAREMOS CADA UNO DE ESTOS SISTEMAS.

LA ENSENANZA DURANTE EL TRABAJOD

ES EL SISTEMA MAS ANTIGLO Y MAS SENCILLO DE ENSEfAR-
A UN NUEVO EMPLEADO. EXISTE UNA ESTRECHA SUPERVISIONG =
COMO LO HEMOS MENCINADO, CUALQUIER SISTEMA DE ENSESANZA-
0 EMPRESA QUE INICIEMOS, DEBE CONTAR CON uN METODO Y UNA
ACTIVIDAD DE CONTROL PARA LA MEJOR REALIZACION, DE ELLA=
MI1SMA, INVARIABLEMENTE Y PARA DESGRAGIA DE NOSOTROS, =
DICHA ENSENANZA SE REALYZA CON OEMASIADA FREGCUENCIA, SIN
NINGUN SISTEMA; 0 MAS BIEN DICHO, SIN ALGON SISTEMA,.

Inouccba
EL OBJETIVO OE ESTA ACCtON ES LA DE PROPORCIONAR IN=-
FORMACIAON, AL NUEVO EMPLEADO, SOBRE LA ORGAN{ZACtON, PO-
LITICAS, REGLAMENTOS, EBENEFICIOS, ETCo, DE LA MISMA,
Twl & ADE

ADIESTRAMIERTO DENTRO DE LA EMPRESA., SJ OBJETIVO =



PRINCIPAL ES EL MEJO=AR LA prRODUCCION. CoNsSISTE EN =
ADIESTRAR A LAS PEPSONAS CUZ hAN DE ENSENAR A OTROS,

LOS QUE A SU VEZ HARAN LO MISMO CON REPETIDOS GRUPOS -
DE PERSONAS. ESTC POR UNA PARTE; A~ORA, QUE TAMBIEN -
PUGNARA POR QUE LA VIPSATILIDAS DE CETERY INADAS PERSO-
NAS NO SEA "DESPERDICI12DA™ EY LAZORES MENOS ESPECIAL |-
ZADAS; ES DECIR, DANDOLE CPORTUNIDAD A TécnicCos PRACTL
COS EN UNA OPERACIGON, CON LO GUAL SE UNIFORMARA LA INS
TRUCCIONs "0 TODOS RASONES O TODOS PELONES".

ENTRENAMIENTO OE VESTIBULO

ESTA ESCUELA ES UMA SALA O EDIFICIO SEPARADA CE -
LA EMPRESA, EN LA QUE SE DAN CASI TOOAS LAS MISMAS coN
DICIOMNES QUE EN LA MISMA EMPRESA, E£ESTO CON EL 03JETO
DE QUE EL EMPLEADO APRENDA SU LABOR EN CONDICIONES ==
CAST 1GUALES A LAS REALES. Es uNA ESPECIE DE GRUFO =~

EXPERIMENTAL -
EscueLa GENERAL DE ORGANIZACION
£5 UN TIPO MAS AMPLIO GUE LA ESCUELA VESTIBULAR. =
SE OCUPA DE DAR ADIESTRAMIENTO TECNICO, AUNQUE TAMBIEN
BRINCA CUR30S TESTINADCS A PROPORCIONAR:AL PERSONAL, -
LA INFORMACION NECESARIA PARA ASUMIR MAYORES RESPONSA-
BILIDADES 4 -

APRENDIZAJE

EN LA ACTUAL1IDAD, DESPUES DE PASADOS LOS ANOS, EL-
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APRENDIZAJE CONSISTE EN UN PROGRAMA FORMAL ©E ENSETANZA,
SE DESEMPENAN DIVERSAS CLASES DE TRABAJQ Y SE TCMAN Crep
70S CURS0S. EL HORARIO DE TRABAJGC ES CAS§ SIEMPRE EL w=
MISMD QUE EL DE LOS EMPLEADOS CEL DEPARTAMENTG EN EL ==
cuAL APLICARA £50S CONDCIMIENTOS,

INSTRUCC IGN EXTERNA

* ) .
SE IMPARTE FUERA OE LA EMPRESA, EN LUGARES TALES CO=
.~ MO! VOCACIOMALES, ESCUELAS DE COMERCIO Y SUPERIORES, UNL

VERSIDADES.

lNSTRUCC!éN POR MEDIO DE LA CONFERENCIA DE
Casos

DESARROLLAR UNA COMPRENSION Y APRECIACION DE LOS 2RD
 BLEMAS DE LAS RELACIONES HUMANAS Y ADQUIRIR HABILIDACES-
PARA EL TRATAMIENTO DE LOS PROBLEMAS DEL PERSONAL. TOGO
£STO ES MUY IMPORTANTE; Y POOEMOS LOGRARLD UTILIZANCO EL
METODO DE 1A CONFERENCIA DE CASOS. ESTE METCDO (MPLICA~
DISCUCIONES EN GRUPOS ACERCA DE PROBLEMAS, CASOS REALES-
DE LA EMPRESA, LOS RESULTADOS SON DE DOS TIPOS:

A) SUGERENCIAS RESULTANTES DE ESA DISCUSIAN

B) LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS POR LAS PERSO=
NAS PARTICIPANTES EN ESAS 01SCUSIONES

LA INSTRUCCION MEDIANTE LA REPRESENTACION DE uN

PAPEL |
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ES EN CIZRTO MCDO UNA EXTENSICON CEL SISTEMA DE CAZOS;:
PER LO IMPORTANTE ES QUE SEPAMOS, ESTEMOS EMTERADCS, NOS-—
ENCONTREMOS COMNSCIENTES DE LAS VARIAS COMEINAGIONES QUE -
vpoucnos REALIZAR., RECORDEMOS LOS CCLORES BASE Y TODA LA-

GAMA GUE D& ELLOS ODEPENDE.

EL JUEGO DE LA ADMINISTRACN

UNA DE LAS FUNCIONES &S DELICADAS CE LA ADYINISTRA=~-
C1dN ES LA DE TOMAR DECISIGCNESe AST ccMe TAMei1fn PopRiA-
MOS CALIFJCARLA CCMO DE GRAN TRASCENCENCIA. LA CUESTISON-
ES QUE PARA LOS EFECTOS OE ESTE PUNTO, ES 3UENG RECORDAR=~
LA TOMA DE DECISIONES YA GQUE LOS JUEGOS DE ADMINISTRAZIGN
TRATAN DE DESARROLLAR CIEARTAS HABILIDADES, DARNOS DETER™]
NADA FACILIDAD PARA TGMAR DECISIONES MEDIANTE LA CONSTITY
Cci1ON DE EQUIPOS COMPUESTOS DE GRUPOS DE ESTUDIANTES, CAD:A
UNG DE LOS CUALES REPRESENTA A UNA "gMpPRESA" v pinbdoLz =
INSTRUCC IONES DE TOMAR GECISIONES NECESARIAS PARA REIGIR =
LAS OPERACIONES CE LA EMPRESA DURANTE LA SIGUIENTE ETAFA-
DEL JUEGO. LOS RESULTADOS DE DICHAS DECISIONES SE EVi—e—
LOAN CovMPARANDOLOS CON UN MODELO DE LA OPERACION DE LA —-
ECONOMIA, EST™A EVALUACION, SE CA A CONOSER A LOS EQUIPOS
AL FINAL DE CADA PERIODO CE JUZGO Y, POSTERICRMENTE, TO=—
MAN ELLOS NUEVAS DECISIONES PARA EL FPERIODO SIGUIENTE. ==
ESTE ES UN EJEMPLO DE UN MUY BUEN JUEGOD OF LA ACMIN|STEA~
Cidn. AL RECORDAR EL 0SJETIVC PRINCIPAL QUE ES EL DE AYU
DAR , HACER NOTAR LA FORMA DE.TOMAR LAS DECISIONES CE CaA-
DA PEPSONA (DE ELLA DEPENDE SI SE PONE DE ACUERDO CON  —=
OTRAS PERSONAS O LO CECICE POR SI MISMA), SZ AMPLIA “UES-
TRO CAMPO CE ACCIéN Y PODEMOS CAMlN-\R, CORRER4 PATINAR 3

-
w
—

BRE TOOAS LAS SITUACIONES, TOODO MOMENTO, CADA TIEMPO, YA~
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"QUE. A TODAS HORAS TOMAMCS DECISIONES. DADO QUE uUNA BUEKA
‘PARTE DE MNUESTRO TIEMPO LA PASAMOS TRABAJANDO, ES IMPORw=~-

TAMTE TOMAR EN CUENTA TODO LO QUE NOS PASA, TODAS LAS CE-

s

CISIONES CUE TGMAMOS; Y S| NC ES MUCHA MOLESTIA, I4PORT

MONOS POR LOS DEMAS, TAMBIEN.

o~

4. 4.4,- TECNICAS DE ENTRENAMIENTO

UnNA TECNICA ES UNA FORMA DE HACER LAS COSAS, Un METG-
DOy UN SISTEMA., DE CUALQUIER FORMA, EL ENTRENAMIENTO, ==
PARA WE ADQUIERA CIERTO IND¥CE. UE SEGUPIDAD, PUEDE HACER~—
USO DE LA TECNICAS DE ENTRENAMIENTO. ESTAS TECNICAS VA——
RIARAN DE ACUERDO A LAS CARACTERISTICAS, PARTICULARIDADES

DE LAS ORGANIZACIONESs LAS TECNYJAS MAS CONOC!1DAS SON?

~RotacidN 0E PERSONAL
~LECTURAS DIRIGIDAS
~\V1AJES DE ESTUDIO
~CONFERENCIAS
~DRAMATIZACIONES
-ANALISIS DE CASOS
~D1SCUSICMNES CIRIGIDAS
~SEMINAR,0OS

~MESAS REDONDAS
~DEMOSTRACIONES
~CURSOS INTERNOS Y/0 EXTERNOS
~-RETIROS

=AYUuoas D!D&CIICAS, COMO PELICULAS, CARTELES, —-
MANUALES, GRAFIC23, 20LETINES, TRANSPASEINCIAS,~-
GRABAGIONES, DIAGRAMAS, PIZARRCNES, ETC. LZSTAS
"AYupAS", ACELER:N EL PROCESO DE APRENDIZAJE, -
JISMINUYEN EL ESFUERI0 CEL RECEPTOR Y, CINSE ==
CUENTEMENTE, "SE 2PRINDZ MAi5 ©% MENOS TIE“PC.
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Si1 SOMOS UN POCO OBSERVADORES - ésTo'ExCLUYE, NATU=-
RALMENTE, A LOS QUE YA SON OBSERVADORES—, CADA UNO DE —
NOSOTROS SABREMOS PCR LO MENOS, MAS 0 MENOS PGR QUE LA=
EMPRESA RECURRE A ESAS TECNICAS, PARA QUE LE SIRVEN, -
cfMmo PUEDE UTILIZARLAS, Quf SITUACIONES IMPLICARTA, qué
'COSTO DE REALIZACION TENDR{A CADA UMA DE ELLAS., FOR =
SUPUESTO QUE NO HEMOS MENCIONADO LO ANTERIOR CON EL ~—
AFAN DE DECIR "NO SE WMAGAN TONTOS, SI YA SABEN"; NO. =
L0 QUE PRETENDEMOS ES "TOCAR"™ = A QuUIEN AST LO'PERMITA~
EN SUS PUNTOS CLAVE, ®ARA QUE RECAPAGITE JUNTO CGN NOSO
TROS, Y SIENTA GANAS DE INVESTIGAR EL POR QUE DE LAS -~
COSAS.

4,5,- Ccrocacidn pe Los EMPLEADOS

LOS PROBLEMAS QUE TIENE UNA PERSONA AL ENTRRAR A UN
GRUPO NUEVD, SE DERIVAN DE CIERTOS PROBLEMAS EMOCIONA=~-
LES SUBYACENTES] QUE SE DESEN RESOLVER ANTES, YA GUE DE
LO CONTRARIO ES DIFICIL QUE SE PUEDE SENTIR A GUSTO EN=—
LA NUEVA SITUACION. CUATRO DE TALES PROBLEMAS SE PUE——
DEN IDENTIFICAR FACILMENTE.

~|DENTIDADe~ CADA NUEVO MIEMBRO, YA SEA CUE =
SE DE CUENTA DE ELLO 0 NO, DEEE ENCONTRAR UNA
RESPUESTA A LA PREGUNTA SQUIEN SOY Y QUE VOY~-
A SER EN ESTE GRUPOY 0 BIEN CON UN POCO “Mis =
DE CALIDAD PERSONAL SQUE IMAGEN SERA CONVEN1EN
TE PARA QUE PUECA EX!3TIR UN AMBIENTE AGqADA—:
BLE DE TRA2AJ0T. NoTaMOS AQUE LO DE SIEMPRE:-
A LAS PERSCMAS LES GUSTA QUE LES HABLE UNO CON
RODEOSy CON METIRAS, SOLO SE PUEDE HABLAR CON
LA VERDAD, CON LOS AMIGOS. CLARO QUE AL CONS!
DERAR ESTE CONCEPTO, TAMBIEN HAY QUE TOMAR EN
CUENTA EN QUE FORMA, LA SOCIEDAD, REPRIME NUES
TROS INSTINTOS.
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ENTONCES, SE SLANTEAN VARIOS CAMINGS A SEGUIR; £STA
DIVERSIDAD DE CAMINOS PRESUPOKEN UNA CIERTA EXPERIENCIA
EN DISTINTOS TRABAJOS; ES DECIRy GUE EL TRABAJADOR HAYA
EXPERIMENTADO LAS OISTINTAS FORMAS EN QUE PUEDE COMPCR~—
FTARSE v, ESCOGER DE ENTRE ESAS, LA QUE MAS CONVENGA A —
SU NUEVO AMBIENTE DE TRABAJO, A SU NUEVO GRUPO.

CON FRECUENCIA, ESTA CLASE DE PROBLEMAS SE RESUELVE
POR MANDATO INICIAL; PERO SOLO £N CcASOS CE coMmiTEs FeR-
MALES 0 GRUPOS DE TRABAJO. POR EJEMPLO: uN PRESICENTE-
ENERGICO LES COMUNICA A LOS MIEMBROS DE DiCHA CORPORA==—
c1fn, LA CLASE DE PAPELES QUE QUIERE QUE DESEMPENEN. =~
AGN ASf, SON SOLUCIONES PARCIALES; YA QUE AUNQUE ROS IN
DIQUEN QUE TRABAJO TENDREMOS, UNO MiSMO PODRA ELEGIR EN
ADPOTAR VARIANTES DE ESE PAPEL QUE SE NOS HA ENCOMENDA=-
D0. POR OTRA PARTE, AL ATENDER A LO QUE TENEMOS GUE ==
PROYECTAR, DESATENDEMOS A LO QUE NOS PROYECTAN LOS OE—-
Mhs.

~CONTROL ,PODER, INFLUENCIA.~ TODOS QUEREMOS -~
TENER CIERTO GRADO DE INFLUENCIA, AUTORIDAD,—
ETCes PARTIENDO DE ESTE CONCEPTD, SURGE EL -
PROBLEMA DE LA DISTRISUCION DEL PODER Y LA N
FLUENCIA, LA INTENSIDAD CEL SESED VARTA g =~
PERSOMNA A PERSONA, &S, ADEMAS DE DESEQ, LNA=
 NECESIDAD; YA QUE WO TODOS LOS CESEQCS PARCYIEZ—
MEN DE NEZCESICACES. FPUES 21EN, RECORDEMOS LO
TRATADO AL DEPARTAMENTO STAFF Y VEREMOS GQUE =~
SE PUEDE CONSICERAR COMO UN GRUPO NUEVO, EN =
CONSTANTE RENOVABILIDAD, YA QUE OESEA, CADA -
VEZ, TENMER UN MAYCR CONTROL. CSTO POR UNS 3AR
TE. AHORA, EX)STE SIEMPRE UNA ETAPA DE ©OnO=
CIMIENTOS DE ESTILO DE CADA UNO DE LOS 0IMAS—
MIEMBROS, OE ESTUDIO OE LA NECESIDADES, °ARA-
SAGER Quifn ES quifn; ExI1STE uvA "LucwaT. EN
TONCES, EL SUPERVISOR OEBE TOMAR EN CUENTA ==
ESTE ASPECTO Y NO CAER EN EL ERROR DE VERLO =
COMO UNA EVAS(ION P0R PARTE DE LGS EMPLEADOS =
HACIA EL TRABAJOD.
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E£s, POR UNA PARTE, ALGO OCLOROSO, PERC A LA VEZ
SALUDABLE, PUES PRODUGE, AL FINAL, UN AMBIENTE=
MAS TRANQUILO YA QUE REGUCE LAS PREOCUPACIONES—
"DE LOS MISM2ROS.

~MECSSYDADES INDIVISUALES Y METAS DE GRUPO.— EL
PROBLEMA £5 QUE NO SURJA UNA OESVIACEON ENTRE -
LAS MET.S PERSONALES Y 4S5 DEL GRUPDae= ZNTON==
CES, LA PERSONA SE PFOTEGE, Y ND SE ENTREGA, NI
SE DA A CONOCEPR HASTA NO SABER CUALES SON LOS =
INTERESES DZL GRUPO. Si £STO FUERA PRIVATIVO =
DE UNA SOLA PERSCNA, NO HABRIA PRCSLEMA; °ZA0 =
CUANDO DICHA ACTITUD ES TOMADA POR UN NUPVRO »h
YOR DE TRABAJADORES, ENTONCES L& suruac10n SE -
PARA, NO HAY ACCION ALGUNA; TODOS ESTAN A LA ==
EXPECTATIVA, OSE PUEDE RECURRIR A UNA PER3ONA =
CON AUTORIDAD, PARA QUE SSTASBLEZCA LAS METAS —-
DEL GRUPO, PSIRO NO ES RECCMENDAELE; ES MEJOR ——
QUE EL PROPIO GSRUPO ESTABLEZCA SUS METAS, ¥ Si=
LO CONSIDERA CGNVENIENTE, LOS COMENTE CON ESA -
PERSOMA AULTORIZADA. POR LO TANTG SE VUELVE A =
RECALCAR SOBRE LA PACIENCIA QUE DEBE TENER EL =
SUPERVISOR,

~ACEPTACION € INTIMIDAD.= EL GRADD DE ACEPTACION
E INTIMIDAD DEPENDE CE MUCHOS FACTORES, ENTRE =
tos CuALES ESTAN:

A) LOS MIEMBROS
B) LA TARZA DEL GRUPO
¢) TIEMPO DE QUE OISPONGA EL GRUPO

L)

AL PRINCIPIO, EL PROBLEMA SERAN FORMAS DE TRABA
JO, NORMAS DE CORTES{A. AL IR AVANZANCO, ESTOS
DOS CONCEPTOS QUEDSRAN ARREGLADDS Y SE 1RA VIEN
DO HWASTA QUE GRADO OE INTIMIDAD, DE INTERPRETA-
c1dN, LLEGARAN LOS INDIVIOUOS.
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4,5.1.~ ENTREVISTA INICIAL 0 PRELIMINAR

ESTA ENTREVISTA PRETENDE DETECTAR DE MANERA GRUESA Y
EN EL MENOR TIEMPO POSIBLE, LOS ASPECTOS MAS OSTEMSISLES
DEL CAMDIDATO, &COMO ES? ES M&S 0 MENOS AST; PARA FlJAR~
LA RELACISN CON LOS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO. ASPECTOS
TAN FACILES Y RAP1DOS DE OBSERVAR COMO APARIENCIA FIiSICA,
EXPRESIGN VERBAL, HABILIDAD PARA RELACIONARSE, ETC., 30N
TOMADOS EN CUENTA GON EL OBJETO DE DESCARTAR AGUELLOS CAN
DIDATCS EN UN TER. NIVEL; O POR LO MENOS, SABER OUJENES =
TIENEN MENORES O MAYORES POSIBILIDADES DE CCUPAR EL PUES=
TO VAGANTE,.

TAMBIEN SE INFORMARA DE LA NATURALEZA DEL TRABA=-
Jdy HORARIO, REMUNGCERACION, PRESTACIONES, CON EL FIN DE =
| QUE TENGA UN MARCO EL EMPLEADO -, SOBRE EL CUAL DECIZIR -
St LE INTERESA SEGUIR CON EL PROCESO.

AHORA, DESPUES DE TCMAR EN CUENTA LO ANTERIGCR, -
SE PUEDE DECIR QUE LA ENTREVISTA, GCUALIUIER TIPO DE ENTRE
VISTA, ES UNA FORMA DE COMUNICACION INTERPERSONAL, CON EL
OBJETO DE INTERCAMBIAR INFORMACION O PARA MODIFICAR ACTi=-
TUDES, 0 TCMAR DECISIONES. EXISTEN DISTINTOS TIPOS OE EN
TREVISTA CSMQ SELECCION, AJUSTE, CONFRONTACION, RESCLY =--
C1ON DE PROBLEMAS, DESPIDO, ETCe, TODAS CON UN OSJETIVO -

DETERMINADO.
4,5.,1.1,= Inouccbn
AL CONTRATAR A UN INDIVIDUO, ES {MPORTANTI{SIMO DARSE-

CUENTA QUE VA A INTEGRARSE A UN NUTVDO GRUPO, A LA ORGAMI-—
ZACI16N, AL DEPARTAMENTO DONDE LABORE, ENTONGCES, CONOCERA
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POLTTICAS, NORMAS, PROCEDIMIENTOS, ETCo QUE LE SON EXTRA

fioSe. AL DESCONOGCERLOS, SE SENTIRA MAL. &S POR ESO QUE~

" LA PROPIA ORGANIZACIGN, DEBE INFORMARLE TANTO VERBALMEZ'i- :
TE, COMO FACILITANDOLE FOLLZITOS QUE CONTENGAN LA HISTC—w :
RIA OE LA ORGANIZAC!ON Y DE SU ESTRUCTURA. AL MIZMO ==
TIEMPO, EL JEFE INMEDIATC DE ESTA PEASONA, LE ENTREGARA-

UM MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DEL PROPIO DEPARTAMENTO. -—-

ESTO ES LO QUE HAY QUE KACER. PERO AUN Asf, SE DESEN =——
TOMAR EN CUENTA OTROS FACTORES QUE AYUDARAN A UNA MEJGR-—

v MRS RAPIDA INTEGRACISN DEL INDIVIDUO AL GRUPO.

4.,5.1.2,.- REGISTROS

A) EXPEDIENTE: ESTA FORMA DE REGISTRO ES-—
TA INTEGRADGA GENERALMENTE POR LOS 5}—=
GUIENTES DOCUMENTOS: SOLICITUD DE Eftew
PLEO, COPIA DEL CCNTRATO BE TRARAGC, =~
AVIS0S DE ALTA AL SINDICATO, IMSS, Rz~
GISTRC FECERAL DE TAUSANTES, AUMENTOS=—
DE SUELGCO, CALIFICACION DE MERITOS, -
ETC.y EN FINy, UN HISTORIAL DEL TRABAJA
DOR, DENTRO DE LA OFGANIZACICN, T

PorR £TICA PROFESIONAL ¥ PARA EVITAR UN USO IKAGECUADG |
DE LA INFORMACION, 0 SE SECOMIENDA QUE EL ESTUDIO PSI1CO-
Licico, cL ReEPORTE DEL ExAnMen MEprco Y EL ESTUDIO SOCIG=-—

ECONOMICO, FORMEN PARTE DEL EXPECIENTE.

B

m
~

I

B8) HOJUA DE SERVICI10S: EN Si, ES UM R
MEN DEL TXPEDIENTE. SE REFIERE A
ACTUACION, VALCRACION CEL EMPLEAD
ANTECEDENTES, ESCOLARIDAD. ISTE
MEN LLENA LA VZ3IS19aD ULE 22DER
COM UN DOCUMENTG guf u3s C& -

"RAPIDA Y SENCILLA, UNA VIS
QUE ES EL TRABAJADOR.
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ToDO ESTE T1PO DE INFORMACION, PUEDE SER PROCESADO Y

_COMPUTARIZADO, PARA UN MAS RAPIDO Y EXACTO USO.
L5134~ BIENVENIDA

“Es PRUCENTE RZICORDAR, QUE LA INDUCCION DEL TRABAJA=—=
DOR COMIENZA DESDE QUELLENA LA SOLICITUD DE EMPLEO, Y NO
‘TERMINA HASTA QUE LLEGA A UN GRADO DE APLICACION ACEPTA-
BLE DE LOS CONOCIMIENTO3S, DENTRO DE LA EMPRESA.

AHORA BIEN, EXISTE UNA PARTE DE LA INDUCCHISN LLAMADA
BIENVENIDA; CON ESTE NOMBRE SE CUIERE DAR A ENTENDER LA=-
URGENTE NECES10AD, POR PARTE DE LA EMPRESA Y EL NUEVC £

|m |3

PLEADO, DE CREAR UN AMBIENTE ADELUADO DE TRABAJO. C5 0
CIR, EL EMPLEADO, AL INICIAR SUS LABORES, DESCCNOCE MU--
CHA INFORMACION QUE LE ES INDISPENSABLE; DETERMINADA AYY
DA PARA PODER COMUNICARSE CON LOS DEMAS, CON SUS COMPARE
ROS DE TRABAJO. ENTONCES LA EMPRESA DEBE PROPORCIONARLE
LA INFORMACION, YA SEA POR MEDIO DE FOLLETOS, DE PELTCU~
LAS, ETC., Y ADEMAS, DEBE PRESENTARLO CON EL DEMAS PER5Q
NAL, YA QUE LA EMPRESA CONOCE A TODOS Y DEGE "PRESENTAR=

AL NUEVO EMPLEADO".

DE ESTA FORMA, LA ACTUACION DURANTE LOS PRIMEROS ==
pfAS QUE RESULTAN INOLVIDABLES, SERA MENOS DOLOROSA PARA
AMBOS: LA EMPRESA Y EL EMPLEAOO.

EN FOFMA DETALLADA, DIREMOS QUE ES RECOMENDABLE Y -—
OBLIGATORIO PARA LAS EMPRESAS, EL ENTREGAR A TOOD0O NUEVO—
EMPLEADO, Y EN SU CAS50, A LOS GUE YA LASOREN (nuEVA E01-
cidN, REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO ETCae,, UN —=
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MANUAL DE BIENVENIDA, UN EJEMPLAR DEL REGLAMENTC [KTERIOR
DE TRABAJO (ART. 425 LEY FEDERAL DEL TRABAJO), UN MANUAL—-
DE PROCEDIMIENTOS (A NIVEL DEPARTAMENTAL).

EnNTONCES, TODOS LOS QUE LABOREMOS EN UNA EMPRESA, Y —
QUE TENGAMOS RELACION CON EL NUEVO EMPLEADO, SOMOS RESPOAN
SABLES Y SOBRE TODO, DEBEMOS AYUDAR A QUE EL NUEVO EMPLEﬁ;
DO SE AGREGUE AL AMBIENTE, AL GRUPO. FPOR LO TANTO, %O ES
s6L0 TAREA DEL DUEPARTAMENTO DE PERSOMAL, O EL DEPARTAMEN=
TO EN QUE VAYA A LABORAR DICHO EMPLEADO; ES TAREA DE TO--
DOS.

AUNQUE ES UN POCO DIFfCIL LOGRAR ESTA COOPERACION ~m-
CUANDO SE INTERRELACIONAN PERSONAS DE DIFERENTES N{VELES,
CULTURA, DENTRO DE LA EMPRESA; EXISTEN CIERTOS PROBLEMAS—
DE comuNicaciONn, DE EDADES. Asf, QUE, CUANDO SE COLOQUE=-
A UNA PERSONA HAY QUE TOMAR EN CUENTA MUCHAS COSAS Y PRE=-
DEGIR QUE PUEDE PASAR,.

4.5.2.- SI1STEMA DE SUGERENCIAS Y QUEJAS

EL ORIGEN DE ESTE SISTEMA RESIDE EN ALGO TAN [MPORTAN
TE COMO ES LA COMUNICACIONGS TODOS QUEREMOS COMUNICAR Y =
QUE NOS COMUNIQUEN; ES ALGO NECESARIO PARA LLENAR £50, —--
UNA NECESIDAD. ADEMAS, ES UNA FORMA DE MEDICION PARA LA=-
EMPRESA, YA QUE NO SE GUIA POR SU PRGPIA ACTUACION, SINO-
POR LO QUE SUS EMPLEADOS NOTEN QUE WACE FALTA, CUE SE PUE
DE MEJORAR, O QUE ESTA MAL.

PARA ESTA COMUNICACIGN S€ uTiLiZA EL TERMINO "COMUNI—
cacibn DE AMBOS SENTIDOS". TENEMOS, QUE LAS SUSERENCIAS=

SE PUEDEN OIVIDIR EN DOS GRUPOS:
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A) "DE VALOR CALCULADO
8) LAS GENERALES
Es MENESTER TRATAR LO QUZ ES UN £STIMuULO.

4.5.2.1.~ EsTiMuLo

"EN ESTE CASO0, EST{MULC LO TOMAREMOS COMO ALGO QUE NGS
ALIENTA, QUE TIENE ESE OBJETIVO, ALENTARNOS Y NO SBLo co=~
MO UN ALGO QUE NOS PROVOCA UNA REACCION, SEA £:3Ta 0g cusL
QUIER NATURALEZA. PARTIENDO DE ESTE CONCEPTO, VEREMQS ==
QUE LAS SUGERENCYIAS OE VALOR CALCULADDO Y LAS CGENERALES, =~
TIENEN UN ESTEMULO PARA AQUEL QUE LES 0f0 VIDA.

£5 RECOMENDABLE QUE LOS PuEM;05 (€sTfMULOS) PAZA LAS~
SUGERENCIAS DE VALOR CALCULADO {DINERD), REPRESENTEN UN =~
FORCENTAJE RAZONABLE DEL AHWOARRD QUE SE LOGRARA DBTENER AL
IMPLANTAR ESA SUGERENCIA. NORMALMENTE ES UN ANO. Apemfs
SE DEBERA RECONOCER TANTO POR ESCRITO COMO PlsLICAMENTE,-
€L MER1TO NEL AUTOR, DARLE CREDITO. CLARO QUE SON SELO =
RECOMENDACICNES, PERC QUE DE LLEVARSE A CABO, RECUNDARANS
EN UN BENEF|CIO QUE SE PODRTA TRADUCIR EN UN AMBIENTE ==
AGRADASLE, UNA (MAGEN CLARA DE LA EMPRESA, UNA MEJOR PRO=
puccibn; &y £sT0 Por qué? S6LO POR TOMAR EN GUENTA ESAS =
RECOMENDACIONES. SE HACE WINCAPIE EX ESTE PUNTO, POSQUE-
EXISTEN EMPRéSAS QUE ADOPTAN EL SISTEMA JE SUGERENCIAS w=—
SGLO PARA SU BENEFICIO INMEDIATC, Y NO PIENSAN UN POCG =—-—

mAkS ACELANTE,

EN EL CASO UE LAS SUGEREYCIAS GENERALES, €S GORRIENTE
AL FilJAR PREMIOS EN EFECTGVO 0 ESPECIE, 0ANDO UN MAXIMS v
MINIMG MANEJACO A VCTACIHON, POR EL COMITE ADMINISTRADOR.
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‘ Asi comMo TAMBIEN SE HARA UN RECONOCIMIENTO o0:L1c0 v
POR -ESCRITO DEL ORIGINADOR CE DICHA SUGERZNCIA. CUANDG-

m

MO SEAN ACEPTADAS, POR ALGUNA CAUSA, LAS SUGERENCTIAS Cu

m

" HAYAN S100 EXPRESADAS; SE PROCEDERA A LA expLicictién su

MENCIONE EL POR QUé DE S5U RECHAZO.

4,5.2.2.~ EnTREVISTAS v TECNICAS DE
ENCUESTA

EL PROBLEMA ES DAR Y RECIEBIR INFORMACION. Lo0s MéTo-
DOS TRADICIONALES COMO TABLEROS DE ANUNCIOS, BUZONES DE-
SUGERENCIAS, BOLETINES, PROGRAMAS CE ACIESTRAMIENTO, =~
ETCe.y RECIEIERON AYUDA POR PARTE OE LAS ENCUISTAS. EN==
TONCES SE TRATA E OBTENER INFORMACIGN, Y DE DAR INFORMA=~

188 (coMLnNiICACIEN DESCENDENTE).

AHORA BIEN, ENTRE LAS VENTAJZS DE LA ENTREVISTA Y EN
CUESTA, SE CUENTAN EL QUE LA INFORMACIGON SE RECOGE TRAN-
QUILAMENTE Y EXISTE UN MEJOR ANALISIS DE LAS CAUSAS Sus=
YACENTES, DE LOS RESULTACOS, YA QUE ESTOS SON VALORADOS-
CUANTITATIVAMENTE. AST TAMBIEN GARANTIZAN EL ANONIMATO,
CON LA GONSIGUIENTE SINCERIDAD Y MAYOR FE DE LOS DATOS.—
TRAMQUILIZA AL TRABAJADGR, AL PERMITIRLE "LIBERARSE" Do~

SLS PREOCUPACIONES.

LAS DESVENTAJUAS DE ESTAS TECNICAS, SON PRECISAMENTE=-
oe carAcTER TEcni1co; AS{ PUES, SON COMO LAS DE CUALQUIER
OTRO TIPC DE ENCUESTA, TALES COMO, PREGUNTAS ECQUIVOCADAS,

MAL PLANTEADAS, FALTA DE OPCIONES,y; ENTREVISTA SESGAQA. =~
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ALGO QUE SIEMPRE. PREOCUPA CDICE “A VERDAD 0 NO EL'EMPLEi
00?7 CCONTESTA TRATANDO DE ACOPLARSE A LO QUE é; CONSIDE
RA QUE GUSTARA A LA EMPRESA? Y NO S8LO ES EL HECHO [CE ==
QUE CONTESTE CON SINCERIDAD, SING CUE AL BASARNOS EN LGOS
DATCS ornscioos, EN CA50 DE QUE SEAN INCORRECTOS, HUES—-
TRAS MEDIDAS, DECISIONES, SERAN INADECUADAS, NO SERVIRAN
DE NACA. ES COMO S1 NO HUBIERAMOS REALIZADO UNA ENTRE==
VISTA, APLICADO UNA ENCUESTA, '

4,5.3.- TIEMPO DE SERVICIOS

POR OTRO LADO, UN MAYOR TIEMPO DESEMPZINANDO UN TRABA.
Jo, ES sinudninc (EN LA MAYOR{A DE LGS CASOS), DE MAYOR =
EXPERIENCIA Y DE UNA MEJOR EJECUCION. ESTO ES MUY IMPOR
TANTE PARA LOS SINDICATOS, YA QUE LO TOMAN COMO BASE --
PARA LOS ASCENSOS. AUNADOS A LA EXPEPISNCIA, VAN UN DE-
TERMINADC NOMERO DE VIC10S, MANS, TRAMPAS, ETCa.} ASI ==
COMO SENTIMIENTOS DE FRUSTRACION, MORAL BAJA, ABURRIMICN
To. Tobo £STO PUEDE TANTO AYUDAR, GOMO AFEITAR, LA VIDA
DE UN TRABAJADOR

L,5.4, - CALIF1cAc1On o€ MERITES

LA cALIF1cACISN DE MERITOS ES UNA TECNICA QUE NOS =
AYUDA A APRECIAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES, YA —-
SEA INDIVIDUAL COMO COLECTIVAMENTE, UN ASPECTO IMPORTAN
TE ES GQUE SU APLICACION NO ES ESTRIGTAMENTE GRAMATICAL,=—
SINO MAS SIEN SE REFIERE A LA ACTUACION DEL TRABAJADOR =
EN LA EMPRESA) COSA MUY L6G|CA, PERQ QUE CONVIENE MENCIQ_
NARLA o '
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ESTA TECNICA RESIDE EN LA PREOCUPACION 0E ouE EL TRi
" BAJADOR SE DESEMPENE LO MEJOR POSIBLE}; UNOS LO HARAN o
BIEN, OTROS MAL ALGUNOS “AS 0 MENOSj; PERO TODCS DIFEREN=
TE. ENTONGES ES NECESARIO SABER QUE CALIDAD LE IMPRI~EXN
A SU TRABAJO YA QUI INFLUYEN EN TODG EL PROGESO, Y AL 7l
NAL EN LAS GANANCIAS OUE LA EMPRESA ESPERA OBTENTIR. Dga
OTRA PARTE, SE BUSCA DETECTAR QUE INDIVIDUOS PUEDEN CAR—
pE MAS PARA PROMOVERLOS) SASER QUIEN ES QUIEN.

LA CALIFICACION DE MERITOS JUZGA A POSTERIORI; CUE =
NO' VALE LA PENA MENCIONAR SINO SE TOMA EN CUENTA, CUZ YA
'CUENTA CON UNA BASE SOBRE LA QUE JUZGAR. TODO L3 CONTRA
RIO DE LA SELECCI8ON QUE JUZGA A PRIOR! CON UN MARCO DE =
REFERENCIA MUY INESTABLE, ENTONCES SE SELECCIONA PARA =
SABER QU'éNES VAN A TRABAJAR MEJOR; Y SE CALIFICA PARA =

SACER QUISNES TRABAJARON MEJOR.

EL HECHO DE QUE UN INCIVIDUO DESTAQUE EN OTRAS ESFE-
RAS DE SU VIDA, PUEDE AYUDARLO A DESEMPERAR SU TRASAJOj-—
PERO A LA HORA DE CALIFICAR, SON D0S COSAS MUY DISTIN —=
TAS,. V

UNO DE LOS PROBLEMAS QUE THENE QUE ENFRENTAR EL SU==
PERVISOR = QUIEN TCMA PARTE COMO CALIFICADOR = &S EL INE
VITABLE HECHO DE ESTABLECER PREFERENCIAS, AUN SIN DARSE-
CUENTAs ©ENTONCES, £STA PUEDE INFLUENCIAR SU VEREDICTO,=
LOS RESULTADOS DE OICHA CALIFICACION, POR LO TANTO, S =
EL SUPIRVISOR ES SUSJETIVD O NO, TODO CEPENDERA DE SU -=

HONRADEZ o

ALGUNOS DE LOS ASPECTOS QUE SE TOMAN MAS EN CUENTA -
AL VALORAR LA ACTUACISN, SONM LOS SIGUIENTES: CANTIDAD Y=

CAL1DAD DEL TRABAJO, INICIATIVA, PRECISION, PRIZVISION, -
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RESPONSABILIDAD, CONOCIMIENTOS, COLABORACION, ETC. FoR
LO TANTO, HAY BASTANTE RIESGO DE SUBJETIVICAD; SE TRABA
JA CCN CUESTIONES EN LAS QUE NO EXISTEN ESCALAS EITABL

T

CIDAS Y EXALTAS,

LA CALIFICACACIEN DE MERITOS SE AUXILIA DE VARIOS —
néTonos, FormMAS (TECNICAS PARA REDUCIR ESA SUBJETIVL ==
DAD)e ESTUDIA CARAGTERISTICA POR CARACTERISTICA, ¥ ==
LUEGO LO TOMA COMO UN TODD. UTiLIZA ANALISIS, LA‘SiNTE

5iSy ETCae

CUANDO EXISTEN DATOS OBJETIVOS, EXACTOS DEBERLIN PRE
FERIRSE A OPINIONES DE SUPEAVISORES, YA QUE EE LO MEJOR
QUE PODEMOS ENCONTRAR, LO EXACTO, LO ADECUADO O LA REALI

DAD, LO REAL.

4.,5,4.1,- PRINCIPALES O3JETIVOS DE LA CALI=
- P
Frcaciéy pe MERITOS.

. AUNGUE YA SE HAN MECIONADO, EN FORMA NO DETALLADA -
QUE VENTAJAS, OBJETIVOS, BUSCA LA ORGANIZACION Y TODOS~—
LOS ELEMENTOS QUE TIEMEN RELACION CON ELLA, EN ESTE PUN
TO SE TOMARAN EN CUENTA A CADA UNC CE LOS FINES A QUIE-

NES SIRVE LA CALIFICAZI8N DE MERITOS.

ORGANIZACI1ON.= LE PERMITE CONOCER:

1) A QUIENES PREFERIR EN LOS ASCENSOS

2) A QUIFNES RECHAZAR EN LOS PERIODCS
CE PRUEBA v

3) A QUIENES SELECCIONAR PARA PUZSTCS

DE CONF1ANZA
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4) CUALIDADES QUE PUEDEN APROVECHARSE

o 5) DETECTAR FALLAS EN PRCGRAMAS [E EN
R TRENAMIENTO, CAPACITACISN.

CoM0 VEMOS, SE VUELVE A REPETIR LO BUENO~-
Y LO MALO. '

SUPERVISOR .-

1) MEJORAR RELACIONES CON LOS EMFLEA

DOS B
- 2) CONGCIMIENTO CZ QUIENES PUEDEN -=

ASCENDER, EN CASO DE QUE SE LE ==
P10A OPINIEN

3) DARSE CUENTA Qué GRADO DE SIMPA--
TiA se nasfa DESARROLLACO EN £L;=-
Y EN QUE FORMA

TRABAJADOR ,~

1) LE PERMITE CONOCER SU ACTUACION - ;
‘ PARA MEJORAR., CSTO LE EVITARA == ;
SER SANCIONADO 0 EXCLUIDO DE UN =
ASCENSO.

2) SE DARA A CONOCER AL SUPERVISOR

CORRELACION CON LOS INCENTIVOS .~

1) AYUDA A MEJORAR (SI EXISTE) © A =
CREAR SOSRE 8ASES SOLtoas (Marco-
DE REFERENCIA,, LN PROGRAMA DE IN
CENTIVOS,
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4,5.4,2,-  POLITICAS DE LA CALIFICACHEN

.

pE MERITOS

LA CALIFICAZION DE MERITOS DEBE SER MUY TOMADA EN. =

CUENTA 'Y SER RELACIONADA SO02RE TODO CON:

~PROGRAMA. ADEGUADO Y FUNDAMENTO SOBRE BASES

i)
m»
o

N1CAS, DE ADMINISTRACION DE SALARIOS

«~VACANTES

=DESARROLLO OE PERSONAL

AHORA, 5OMO UNA BUENA POLITICA, SE RECOMIENDA QUE CA

DA CALIFICACION SEA REVISADA, PARA REMEDIAR SUS DEFICIEN

C1AS. LOS MEDIOS MAS USUALES PARA ESA REVISION, sOx LOS

SIGUIENTES:

a)

'B)

o)

COMPARARLA CON LA OE OTRO TRABAJADOR QUE= |
SE CONSIDERE SIMILAR L

COMPARAR UN PERTODO DE CALIFICACION CON = R
OTROS TRABAJADORES :

REVISAFLA, CONSIDEZRANDO LAS CBJECIONES —=
HECHAS POR LOS EMPLEADOS,.

LA REVISION CEBE SER EFECTUADA POR UW SUPERVISOR DE- °

MAYOR UERARQUIA QUE LOS CALIFICADORES, Y QUE AL MENOS, =

CONOZCA PARCIALMENTE A LOS TRABAJADORES CALIFICACOS,

PARA DETERMINAR QUE CARACTER{STICAS SE VAN A CAL{IF |-

CARy SE DEBEN

TCMAR EN CUENTA, ANTES, CIERTAS CUESTIONES:



115

A)  LPARA QUE CALIFICO?
» 2 ) n
8) CA QUIENES VOY A CALIFICAR?
~€)  ZEN QUE MIVEL SE ENCUENTRAN?

2) ANALIZAR Y EVALUAR LOS PUESTOS QUE DESZIMPE
NEN CADA UNO CE LOS CALIFICADOS. '

ENTONCES, VEMOS QUE ES IMPORTANTE SABER QUE VAMGS A=
HACER, AS{ COMO CONTAR CON UN ANALISIS Y EVALUACION DE =

PUESTOS, GUE MNOS SIRVAN COMO MARCO DE REFERENCIA.

EL NOMERO OPTIMD DE CARACTERISTICAS A CALIFICAR ES =

05‘7 A 8.

4.5.4.3.~ CADA CUANDO REALIZAR LA CALIFICA~=~
cién cE MERtTOS

' SE RECOMIENDA QUE NO 3EA MENOS DE DOS N1 MAS DE CUA-
TRO VECES AL AfNO. SE CALCULA QUE UNA REGULAR CALIFICA==
c1én 0E MERITOS DURARA ALREDEDOR DE TRES MESES. ENTON=-—
CES ESA ES UMA 0OE LA RZAONES POR LAS QUE SE RECOMIENDA -
ESE NUMZIRO DZ VECES. POR OTSA PARTE, HAY QUE TOMAR EN -
CJUENTA 4SUE EL OEJETIVO GE LA CALIFICACION DE MERITOS ES=—
MODIFICAR ACTITUDES, CONTAR CON ESTADISTICAS ACTUALIZADAS."

4.,5,.4,4 - METopos GE CALIFICACI BN
EX1STEN 01vER50S METODOS, TODOS DE-OIFERENTES CARACTE~

R‘STICAS; UNOS SENCILLOS, OTROS LABORIOSCS; ALGUNDJS REQUIE‘

REN POCA EXPERJENCIA] OTROS MiS NECESITAN DE ENTREVAMIENTO



'SPECIALIZADO Y GRAN EXPERIEHC{Aa

"METopo CE COMPARACION.-

SE COMPARA LA ACTUACION DT LAS PERSONAS DE
LAS FORMAS SIGUIENTES: ' L

AL INEAMIENTO:

DEPENDIENDO OE LAS CARACTERISTICAS A
LUAR, SE ENLISTA A CADA UNO DE LOS 7
CORES,- DEL MAS (TiL AL =enos OTiu,
DESVENTAJA ES QUE PERSCNAS QUE DESER
QUEDAR EN ZL MISMC NIVEL, FORZOSAMEN
COLOCADAS EN DIFERENTES S0SICICNES. UNA =
VEMTAUA, QUE ES FACIL DE APLICAR,

R

~f wen (T
3 2

COMPARACI 3N POR PARES:

TAMBIEN POR CARACTER{STICAS A EVALUAR, SE=-
ENLISTA AL PERSONAL Y SE COMPARA A CACA —=
TRABAJADOR CON LOS DEMAS Y SENALANCC CADA—
VEZ, QUIEN POSEE LA CARAGTERISTICA En CUE
T18N.

UNA VENTAJA ES QUE ES SENCILLO APLICAR,
UNA DESVENTAJA, QUE SE DETERMINA QUIENES =
SON LOS MED|OCRES PERO MO QUIENES SON LOS—
SOBRESALIENTES., ‘

Er ~NUMERC CE CCMPARACIONES SE SEPRESENTA PCS LA -

RAZON:

NUMERO OE TRABAJASORES

N (N=T) N

METODO DE OISTRIBUCION FORZOSA:

SOLG CONVIENE UTILIZARLO CUANDO EL GRUPD —
- "

ES NUMERCSO,., JE SEZR ASi, SE DISTRIBUYE CS

LA SIGUIENTE MANERA?
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10 % CALIFICACION MUY INFERIOR
20 7 CALIFICACION INFERIOR

40 % CALIFICACLON PROMEDIO

20 % CALIFICACIAN SURERIOR

10 %

CALIFICACION MUY SUPERIOR

DE ESCALASY

SE TIENE COMO BASE UNA ESCALA EN LA QUE
SE REPRESENTA CACA CARACTERISTICA PCR =
UNA LINEA HORIZONTAL. UN EXTREMO 9f ==
ESA LINEA ES EL GRADD MiNIMO, Y OTRO EL
MAX1MOo, SOBRZT ESTA ESCALA SE CALIF|CA=
AL TRABAJADOPR.

HAY ESCALAS DE DOS TIPOS:

ESCALAS CONTINUAS.~ SON AQUELLAS E:4 LAS
QUE EL PASC DE UN GRADO A OTRO DE LAS —=
CARACTERISTICAs ES INSENS1BLE. C0¥0 CES
VENTAJA TIEN EL HECHO DE WO PQOCER "’-:RC!:
BIR LAS DIFERENCIAS ENYRE LOS GRACCS, OJE
UNA FORMA cmlL. CoOMO VENTAJA PEAMITE =~
UNA MAYOR FLEXIBILIDAD EN EL JUICIO DEL -~
EVALUADOR,

ESCALAS DISCONTINUAS,= TIENEM DiVIZIONES

VERTICALES; FOR LO TANTO, EL PASO 5E UN =

GRADD A OTRO, ES BRUSCD, POR CORRESPONDER

A CADA GRACO UNA OEFINICION ESPEcifica.

CoMO DESVENTAJA TENEMOS EL LLAMADD "ZfFoo-

YO DE HALO", 2uf ES AQUEL GUE SE Ci CUAN=
!

DO LA EVALUACIEN DE UNA CARAGTER{STICA
FLUYE SOBRE LA CALIFICACION DE LAS RESTAN
TES. ENTONCES, £S ACONSEJABLE EVALUAR A=
TODOS LOS NDIVICUOS SOBRE UMA CRACTERI:
TICA, Y LUZGO, PASAR A LAS SIGUIENTES,
CTRA DESYENTAJA ES LA LLAMADA "TENDENCIA~
CENTRAL'", GUE CONSISTE EN COMSIDERAR A TQ
DOS LOS CALIF)CADCS COMO MORMALES, O PRO=
MEDIOS. IS RECOMENDAILE, POR LO TANTO, =~
CTILIZAR NUMERQS [MPARES PARA MAYOR EXAC—
TITUD.

i

v
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DE LISTAS DE COMPROBACIGN:

SE PRETENDE EVITAR SOEBRE TODO, LA POSt=
BLE INFLUENCIA QUE TENGA EL CALIFI»ADO?,
DEBICO A SIMPATIAS O RECHAZOS GUE, (RAE
MEDIABLEMENTE SE LE CREAN. -

TENEMOS D0OS CLASES DE LISTAS:

L15TAS CHECABLES PONDERADAS =~ CCNS{STCwr
EN ALINEAR AFIRMACIONES QUE HAN S{DC ==
PREPARADAS CUIDADZSSAMENTE Y HN) S$3Mn INFE
RIORES A 25 N1 SUPERIORES A 100, A ca=
DA UNM DE ESAS AFIRMACICNES CORRESPONOE
UN VALOR DIFERENTE, QUE MATURALMENTE ==
DESCONOCE EL SUPERVISORa

LtSTAS CHECABLES DE PREFERENC1A.~ ZON~=—
SISTEN EN FRASES AGRUGPADAS DE & £x &4, -
D0S FAVORABLES Y 0CS CZSFAVORASBLES. ~ KL

SUPERVISOR TIENZ QUI SENALAR LAS CO3 ==
FRASES 2UE CONSICERA QUE DESCRIZEXN ME=-
JOR AL CALIFICADO, ATENOIENGO A LDS DOS

TIPOS DE FRASES. Aoemfs, séLo uNA DE =
LAS FPASES CESFAVORAELES Y UNA DE LAS -
FAVORABLES, TIENEN UN VALOR BETERMINADO;
LAS OTRAS MO. ‘nTURALWEhTE’ EL U"”RVl

SOR DESCONOCE £5T0. OBVIAMENTE, PODRA=
NO GUSTARLE 4 LOS SUPEIVISORES, PESO DE

ESTA MAKERA SE ELIMINAN LAS POSIBLES ==
SIMPATIAS QUE EXISTAN,

DE ANAL SIS DE LA EJECUCIAN DEL TRABAJO:

ESTE METODO £ SUGERIDO POR DOUGLAS —
MCGREGOR, Y EXALTA LA PARTIGUIPACISN DEL-
SUJETO CALIFICAGO, EN LA APRECIACION DE=
SU PROPIA ACTUAZION

EsTe MFT00D0 CONSISTE EN:

A)  ESTABLZCIMIENTO DE LAS PRINCIPALES—
CARACTERISTICAS ODEL PUESTC.



8)

c)

)

405 .‘4--5-“

EL va nameaapo
Mas psicotbgicos &
R1ITOSs TaMBIEN LO
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Discusi1ON ENTRE EL JEFE Y EL EMPLEA
DO, DE LO ESCRITO ACERCA OEL PASO =
ANTERIOR

FidtC18N DE METAS PARA UNA CETERM|~—
NADA FECHA; POR PARTE DEL EMPLEADO~
(que Es A QuifN SE VA A CALIFICAR)

APRECIACION POR PARTE DEL EMPLZIADO,
DE SU PROPIA ACTUACI8N, CUANDD tiLcw—
GUE ESA FECHA DETERMIN&DA 2ouf HA =
OBTENIDO EN RELACION A LAS METAS —=
FI1JADAS?

ENTREVISTA, EXAMEN DE LA APRECIACHDN
DEL EMPLEADO. ESTA REVISION SE EFES
TOA ENTRE EL SUPERVISOR Y EL EMPLEA~
D0. AL TERMINO %. FIJAN OTRAS METAS.
OBVIAMENTE SE SABHRA QUE ERRORES, QUE,
DESVIACION SE Tuv0 CE LOS CBJETIVOS —
FIJADOSa

EsTe METODO TIENE MUCHA RELACIAON CON=
LA ACMINISTRACION POR OBJUETIVOS.

ENTONGES EXISTE UNA AUTOOBSERVACION,=

UN AUTOANAL!SIS.

PROBLEMAS Psi1coLbcicos DE La CALIFIGA
cidn

"EFECTO DE HALO'™ ES UNO DE LOS PROBLE=-
QUE SE ENFRENTA LA CALEFLICACION DE ME-
ES El. LLAMADO DE "TENDENCIA CENTRAL".-

N RESPECGTO TE SE NOS HABTA DADO LA REGCOMENDACION OE
Co ESPEC A Este sE no

UILIZAR NOMCRO §MPARES, PARA HWAGER HES EXACTA NUESTRA Di-

FERENCIACION ENTRE

UNO Y OTRO GRADO. TAMBIEN SE PUEDEN -

UTILYZAR LQS GRADOS, ORDENANDOLGS NO €5 RAZON DEL MENOR =

AL MAYOR, SINO AL AZAR,
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UNG DE LOS REMEDIOS PRINCIPALES, ES ADIESTRAR, Y sa
SRE T000 EXPLICAR, HACER COMPRENDER Y GARSE GUENTA, A —
LOS CALIFICADPORES, DEL TREMENDO PROBLEMA QUE SURGE AL —
CAER EN ESTOS VICIOS.

Orro PROBLEMA QUE SE FLANTEA ES TUANDO EL SUPERV|=~=
SOR CONDICIONA A SUS SUBORCINADDS A REALIZAR SU TRABAJO
EN DETERMINADA FORMA CON LA PROMESA DE RECOMPENSA O CAS

T1GO0e

ALGO QUE SE DERIVA A ESTO, ES EL HECHO DE QUE EL —-
SUBORDINADO QUIERE SABER LOS RESULTADOS Y LOS SUPERVISO
RES NO QUIEREN DARLOS A COMGCER. POR LO CONSIGUIENTE,-
SE ESTABLECE UNA ESPECIE DE HEGOCIACION ENTRE LOS TRABA
JADORES (SINDICATO) Y LOS SUPERVISORES, CCSA QUE DESVIA
LA ATENCION DEL TRABAJO. AUNQUE UNO DE LOS OBJETIVO3 —
DE LA CALIFICACION DE MERITOS ES MODIFIGAR ACTITUDES,~
PUES NECESITA INFORMAR A LOS SUJETOS 0E CALIFICACiOn, -
PARA QUE EN B8ASE A ESA INFORHAClaN, MODIFIQUEN SU SlTUi

cidn.

4.5,4,6,- La ENTREVISTA O CALIFICACTON
DE MERITOS

ES AQUELLA ENTREVISTA QUE SE REALIZA SERIODICAMENTE
ENTRE EL EMPLEADO Y SU JEFE INMEDIATO, O CON EL JEFE DE
PERSONAL} A FIN DE QUE EL PRIMERO E£STE INFORMADO DE SU-
SITUACION EN LA EMPRESA, GUE ACTUACIAON HA TENIDO HASTA-

L MOMENTO.

CoMo £S5 LOGICO, EL C3JETIVO FUNDAMENTAL £S5 FAVORE=-
CER LA RETROALIMENTACION (FEEEOBACK), CON LA MIRA DE —=

QUE ElL. TRABAJADOR ESTE CONSCIENTE DE SUS PROGRESOS, DE~
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SUS FALLAS, CE 5U SITUuACI8N EN LA EMPRESA. Asi Tawerén,
SE BUSCA DAR OPORTUNIDAD PARA QUE SE ASESCRE AL TRABAJA=
'DOR SOBRE LA FORMA DE MEJORAR SU ACTUACION} Y ADE~LS Ha=
CERLE VER QUE CARACTERISTICAS SON PROPICIAS PAPA CUE LAS

DESARROLE, GON EL FIN DE ASCENDER EN UN FUTURD GETERMINA
DO. '

s 4,5,4,7.,—- TECNICA DE LA ENTREVISTA DE CA'IFlCA
ci6n DE MERITOS

No £s FACIL DE DIR1GIR. UNA DE LAS RECOMENDACIONES-
GUE SE NOS OFRECEN ES LA SIGUIENTE; GENERALMENTE EL TRA~
BAJADOR LLEGA A LA DEFENSIVA} PUES S| SABE QUE SU JEFE,=
© "_0S DE PERSONAL" QUIEREN HASLAR CON EL, PENSARE que -
ES "POR ALGO MALO", QUE SE TRATA DE UNA REPRIMENDA. LCih=
TONCES, CONVIENE ACLARAR DESOE UN PRINCIPIGC LE QUE SE —=.
TRATA, Qui 0IJETIVO TIENE ESA ENTREVISTA, PARA GUE EL TR
BAJADOR SE TRANQUILICE Y AS{ NOSOTROS PODEMCS COMENZAR —-
CON LA ENTREVISTA EN UN AMBIENTE ODISTINTO AL OARIGINLAL,

PODEMOS HACER ALGO MEJOR; GEINERALMENTE SE LE HANDA UN
AVISO (MEMORANDUM) AL EMPLEADO; O EN CASO CONTRARIO SE LE
LLAMARA POR TELEFONG 0 SE LE AVISARL A SU JEFE PARA QUE -
ESTE LE COMUNIQUE EL ASUNTO. PUES B1EN, DESDE ESE MOMEN—
TO CONVIENE IMFORMAR SOBRE EL ASUNTO A TRATAR PARA QUE EL
EMPLLEADO NO SE TENGA QUE PREOCUPAR Y PUEDA DESARROLLAR EX
FORMA NORMAL SU fRAaAJo, ANTES DE PRESENTARSE A LA ENTRI=-
VISTA, '

AHORA BIEN, SE LE PREGUNTARA ACERDA DE SU TRABAJO, —-
C6M0 .O HA SENTHIGO. NO SE LE DAR& RQODEOS COMO SER‘A EL -
CASO DE DECIRLE CQUE PELICULAS HA 1DO A VER ULTIMAMENTE T
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0 {cbMO ESTAN EN LA CASAT PUES EL TRABAJADOR LO PODRIA
TOMAR COMO "UN INTENTO POR DESVIARLE SU ATENCION PamA=
WAGRLO DZCIR i A 7000, sin GUE L se b€ cuenTA". En-
TCNCES, EL 0SJETIVO ES ESTASLEGER UN BUEN RAPPORT, UN=
" CLIMA DE CONFIANZA., ODESPuUES, SE DEJARA QUE SE EXPRESE
LIBREMENTE. CONVIENE QUE SEA UNA ENTREVISTA DIRIGIDA:
ES DECIR, CQUE EL ENTREVISTADOR GUIE LA INFORMACION DEL
ENTREVISTADC HACIA LAS APEAS QUE FL CONSIDERE NECESA~—

RILAS PARA LOS OBJETIVOS DETERMINADOS

TAL VEZ SE OMITAN DATOS IMPORTANTES QUE SEA NECESA
RI0O PREGUNTAR, O POS|BLEMENTE LA INFORMACION ANTERIOR-
- NO CONCUERDA CON LA DADA &N ESE MOMENTO, Y ENTCNCES Hi

BRA QUE ACLARAR.

AUNQUE EL DESARROLLO DS ESTA ENTREVISTA YA HA SlDO‘
DADD DE HECHOy4 ES CONVENIENTE VOLVER A RECORDAR CADA =

UNO DE LOS PASOS POR SEPARADO:

A) REALI1ZAR UN RAPPORT ADECUADO

B) oEescripcidN, aniLISIS, POR 2ARTE -
DEL EMPLEADO DEL PUESTO QUE DESEM=—
PENA, GQUE CUALIDADES, RESPONSABI=
LICADES, NOTA fL EN DICHO PLESTO.

C) ANALISIS DE Su ACTUACION (DEL SMw—m
PLEADO) Y COMPARACISN CON LOS RE-—
QUISITOS DEL PUSSTO.

0)  LISTADO DE SuS PROPIAS CUALIDADES,
Y FIJyACION DE METAS; DETERMINANCO-
UNA FEGHA PARA CUMPLIRLAS,

CUANDD EXISTA DE POR MEDIO UNA POSIBILIDAD DE AS—m
CENSO SE PEDIRY AL EMPLEADO QUE QESCRIBA LO JUE PARA —
£L ES EL PUESTO INMZIDIATO SUPERIOR, AL CUAL PUEDE AS—=
CENDER.
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ALGUNAS VENTAJAS QUE REPQORTA ESTA ENTREVISTA ES UNA
MAYOR CoMUNICAGCION, uUNA EXPLICASISN DE ACTUACION QuE Py
DIERA- APARECER COMO "MALA". 5E RECOMIENDA QUE EL JEFE~

ESTE PRESENTE EN DICHA ENTREVISTA, PUES AST AYUDARE 4 =
VERIFICAR LOS DATOS QUE PROPORCIONE EL EMPLEADO, £

m

sz
M1SMO MAMENTO; ESTO TRAERA UNA GANANCIA CE TIEMPO, YA =
QUE NO HWABRA NECESIDAD CE VERIFICAR YpEspufs".

POR OTRA PARTE, DICHA SITUACIEN PUEDE PARECER &AL o
PLEADO COMO UN ATAQUE UNIDO0: M“EL JEFE DE PERSONAL. Y M|~
JEFE CONTRA MIM,

4,5,4,8,- Houas PARA CALIFICAR~ Su 01SEfio

ZL DISEND DE ESTAS FORMAS SE aTenDERA, En ESTE casc,
A LOS INDIVIDUOS A GQUiENES SE VA A CALIFICAR, FOR LO ~-
TAMTOD, TENEMOS LAS CINCO MAS FRECUENTES CATEGORTAS:

A) PERSONAL DE OFfCINA Y TALLER.— CUALI
DADES RELATIVAS AL COMPORTAMIENTO Y=
EFICIENCIA EN EL TRABEJO.

8) PERSONAL DF VENTAS Y RELACIC' ES.,-——
CUALICADES RETUERIDAS P0R CCNTALTO-~
PZRMANENTE 27% EL PLEL{GD.

¢) PERSONAL TEGCNICOo=~ CLALIDADES CREA=
: TIVAS (INGENlENOS, J2scNADORES, oI
BUJANTES, ETC.)

D) PERSOANL DE SUPERVISION.~ CUILICADES
PARA PLANEACION Y DISTRIBUCION SEL -
TF’.AEI\JO" SABER MANZJAR Y TRATAR A «-—
LAS PERSONAS,
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s) FUNC!ONAR!CS.- CUALIDADES PARA r0p~u
LACION DE POLITICAS, MORMAS HACIA —=
DONDE SE' DIRIGE LA EMPRESA,

DEBE CUIDARSE DE KO GAER EM EL VICIO DE LA supsiﬁbsL
C1on. O SEA, TOMAP EN CUENTA A DOS PALABRAS QUE EXPRE==—
SAN L3S MISMCS CONCEPTOS, COMO TOTALMENTE DIFERENTES. ==
EL RESULTADO NO NOS SERVIRS DE HAGA} NO SERTA CONFIABLE,
"AHORA SE NOS PLANTEA OTRA PREGUNTA ZCOMO CALIFICAR AL ==
CALIFICADOR? ESTC PROVIENE DE LA DESIGUALDAD DE FORMAS =
DE PENSAR DE CADA CALIFICADOR, Y DE QUE SUS’ APRECIACHO-~
NES SON TOTALMENTE DIFERENTES, ‘

Asf, LOS EMPLEADOS CALIFICADOS, POR UMOS, ESTAN EN =
DESVENTAJA CON LOS CALIFIGADOS POR 0TROS. LO MAS RECO—-
MENDASLE ES INSISTIR EX QUE SJLO CON UN ENTRENAMIENTO, —
UNA CCNCIENTIZACION DEL CALIFICADOR, SE PODRA LLEGAR A -
RESULTADOS MAS ADECUADOS A LA REALIDAD.

"UN"TEMA GuE ENCUENTRA CABIDA EN CUALQUIER MOMENTOQ, =
DENTRC DEL AREA DE RELACIONES HUMANAS, ES EL RZFERENTE =
AL TRATO QUE SE LE DA A LA PERSONA EN LA EMPRESA,

4,.5.4.9.- EL TRATS HUMANO EN LA EMPRESA

HAy p0S MODOS DE TRATAR A LAS PERSGNAS:

1) HACERLO "COMO A UNO LE DA LA GANA" -
DE HACERLO :

2) OLVIDARSE DE LOS SENTIMIENTOS PERSO-
KALES, Y CONCENTRARSE EN LOS RESULTA
D0S; O SEA, TRATAR A LAS PERSONAS, =
DE TAL MODC, GUE SIENTAN GANAS DE HA
CER LO QUE UNO DESEA QUE HAGAMN, -



"ENTONCES SE NOS DAN SIETE REGLAS, CONS
JOS,y PARA MEJORAR LAS RELACIONES wUMAN

Mo~ PERFECCIONE SU AUTC=CONTROL
2o~ BPRECIA Y ELOGHE

3.~ Use ESTIMuULOS POSITIVOS, EVITE LGS —
© . CASTIGDS : "

Li,— CRITIQUE CON TACTO

S.- ESCUSHE §1EMPRE

6.~ DE EXPLICACIONES COMPLETAS

or

P o= CONSIDERE LOS INTERESES DE SUS 5%
DINADOS COMD S| FUERAN LOS PROPIO

=
o
)

HAY QUE VER LA EXTRAORDINARIA RELACION GUE TIENE CON
LA FORMA DE TRATAR A UN NINOj GLARO ESTA, CON ALGUNAS ==

VARIANTES,

LAS{ PUES, TODOS SABEMOS COMO MEJORAR LAS RELAC!IONES—

HUMANAS, - Sl PROBLEMA RESIDE-EN EL HECKO 0E QUE MUCHAS -

m

PERSONAS ND SABEMOS AUTOCONTROLARNOS Y OTRAS St. Axfi s
Tk EL DETALLE. SASIENDO CONTROLAR NUESTRAS EMOCIOMNES, -

LO DEMAS ES PAN COMIDO, NO HAY PROBLEMA.

A CONTINUACION, CITAREMOS ALGUNOS DEPARTAMENTC, QUI-
POR SUS FUNCIONES SE ENCUENTRAN INTIMAMENTE RELACIONADDS

CON EL TEMA EN CUESTION.
DEPARTAMENTO DE RELACIONES CON EL PERSONAL .=

ESTE DEPARTAMENTO THIENE LA DILICADA RESPONSASILIDAD-
DE LLEVAR LA REFRESENTACIAN DE LA EMPRESA ANTE SIND|CA==
T0S, Ex LA DISCUCION v TéRMINOS DE LAS CONDICICNES CE ==
TPABAJO; AST SIMO ASESORAR E INFORMAR A TODO EL PERSONAL

DE LINECA E4 LD QUE SE REFIERE A MEDIDAS DISCIPLINARIAS,~
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DEPARTAMENTO DE COMUNICAC|ONES =

‘EL DEPARTAMENTO TIENE LA M1SION DE PERMITIR, QUE TO~

.. DO EL PERSONAL DE LA EMPRESA TRANSMITA Y RECIBA MENSAJES
PARA HACERLOS COMPRENDER A LOS DEMAS. '

DEPARTAMENTO CE INVESTIGACION .~
- -
ESTUDIO DE LOS (MPACTOS ECONOMICOS DE LOS DiVERSOS =
PROGRAMAS DE CONTRATAC1ON, ENTREMAMIENTO, CONTRATOS co;ai
TIVOS, ETC..

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL o=

ELABORAR Y LLEVAR A EFECTO CURSOS, CAMPANAS DE SEGURI
DACy CONCURSOS, ETC..

DEPARTAMENTO 0E ENTRENAMIENTO .~

ESTE DEPARTAMENTO SE DESTINA A LAS VARIAS ACTIVIGADES |
DIDACTICAS DE LA EDUCACION, TENIENDO INTERVENCIGN £+ LAS-
INSTRUCCIONES DEFIN{DAS RESPECTO AL TRABAJO Y A UNA AM ==
pLiA Epucaci8n cuLTurAL.

DEPARTAMENTO DE ESTUDi0oS PS1COLEGICOS o=

. CU1IDAR LA SALUD PSiGUICA DE TODO EL PsasonkL; SELEC——
ClON:{NDOLO CUICADOSAMENTE CEL PUESTO QUE VA A DOCUPAR, ‘CO—
NOCER SUS NECESIDADES Y MOTIVACIONES A FIN DE MANEJARLC -
EN FORMA ADECUADA CON RASE A Sy PERFIL PS1COLIGICO.
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CAPITULO V.- SERVICIOS Y PRESTACICNES

5.1  Derinicidn

5.2 CARACTERISTICAS

563 CLASIFICACIGN DE PRESTACIONES
S5ete= Los SERVICICS ¥ LAS PRESTACIONES

¥

lLo0S SERVICICS SON TODAS AQUELLAS ACTIVIDADES, CosveA
0DAS POR LA ORGANIZACléN, QUE PROPORCIONAN UNA AYUGA 0 SE
NEF1C10 GE (NDOLE MATERIAL O SOCIAL A LCS EMPLEADOS.

LAS PRESTACIONES, SON APORTACIONES FINANCIERAS CON -
LAS QUE LA ORGANIZACION INCREMENTA INDIRECTAMENTE EL MOi.
TO, QUE POR CONCEPTO DE SALARIO PERCIBE EL TRABAJADCR.

LA DISTINCION ENTRE SERVICIOS Y PRESTACIONES NO ES =
cLARA. Aln asi, LO 1MPORTANTE ES SABER QUE AMBOS SON =-=

AQUELLOS ELEMENTCS QUE EN FORMA ADICIONAL AL SALARIOQ NO-
MINAL, REGIBE EL TRABAJADOR EN METALICC O EN ESPECIE, Y=

QUE VAN A REPRESENTAR UN INGRESO, UN AHORRO, ETC.

5el.— CaraCTERISTICAS
A) SON BENEFI1CIOS MARGINALES

TAMBIEN PUEDEN TOMARSE COMO UM INTENTO POR LA EMPRE~
SA DE, REDUCIR LA PARTICIPACISN DE UTILIDADES DE LOS EMm
PLEADOS, AL DESVIARLES Y ENFOCARLES SU ATENCION A ESTCS,
HACHA LO3 SERVICIOS Y PRESTACIONES. ENTONGCES, EL OBJUET)

vo ES "TENERLOS CONTENTOS", ESTAS Y OTRAS COSAS SE PODRAN
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VER AL.DIFERENCIAR SOBRE LAS PRESTACIONES QUE OTCRGAN LOS
DIFERENTES INSTITUTOS AL SERVIC!IO DE LOS TRABAJADOFES, (-

 LAS-PROPIAS QUE LA EMPRESA OTORGA A LOS #MISMOS.

.8) CONSTITUYEN UNA VENTAJA Y UN VALOR BAS(CC—
'_#ARA EL TRABAJADCOR. LE AYUDAN AL PATRON A CONSERVAR A Sy
PERSONAL, YA GUE LES OFRECE BASTANTES Y SUENOS SERVICIOS-
Y PRESTACIONES. PERO EL J8JETIVO PRIMORDIAL ES EL DE SER

VIR AL EMPLEACO Y AYUDARLO CE ALGUNA FORMA,

. c) NO SON CONSIDERADOS COMC INGENTIVOS SZAg -
Si PUEDEN SER CONSIDERADOS COMO UN MEDIO DE ATRACCION PA-

RA EL NUEVO PERSONAL.

D) LA MAYOR PARTE DE ESTOS SERVICIOS Y PRIST

A
A
—

CIONES SON F{INANGCIADOS PCR LA EMPRESA.

£) CTORGAN UN TI°0 DE AYUDA CUE UN EMPLEADO -
NO PODRTA CONSZGLUIR POR Si SOLOs AL TOMAR A LOS EMPLEA=—

DOS COMO UN TGCDO, ESTOS SE VUELVIN SUJETOS DE cofsiTe —-

[}
i

(ADQUISICION DE SIEKES EN OIFERENTES ESTABLECIMIZINTOS,
ETC., POR EL SOLO HECHO DE RESPONDER CADA UNO DE ESLLOS ==

PQR L3S DEMAS.

CABRIA PREGUNTAS S| 43 CONVEMIRIA UTILIZAR ESCS £S5 m=

FUERZO3 =~ POR OTORGAR PRESTACICNES Y SERVICIOS— £N OTRAS-
CUESTIONES COMO: INCREMENTO DIRECTO CEL SALARIO ANSMINAL .-
AUMENTO Y DIVERSIFICACIEN DE MERCADOS CON RECUCGIEN DE ==

PREC10S, ETC..

>

NATURALMENTE QUE EL PATREN ESTA OSLIGADO A Piaiz AL -
TRASAJADOR FOR SU TRABAJO; PERO CUALQUIES OTRO T1PO SE wm

AYUDA, GRATIFICACZION, ETC., ZUE SIRVS PARA MEJORAR LA  w=—
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ECONOMIA DEL PATS, E£RK CANAL1ZADO DE ACUERDO A LA FORMA
DE PENSAR, CALIDAD HUMANA, ETC., DE CADA PATRGN. ENToN
CES, HAY QUE TOMAR EN CUENTA TODOS LOS PRINCIP|OS, VALD
RES, ETC., QUE SIEMPRE SON ENSALZADOS.

TaL VEZ EL SENTIDO PATERNALISTA NO SE ENCUENTRA Ehe
LA AYUDA, EN LD QUE SE DA, SE OTOJRGA, SING EN LA FORMA=-
QUE SE Ch, SE OTORGA. PUEDE CUE KO SE TOME EN CUENTA =~
AL TRABAJADOR PARA Ei ESTABLECIMIENTO DE ESE PROGRAMA =~
DE SERVICIDS ¥ PRESTACIONES; PERO S| SE LE TOMA EN CUEN
AY

TA SZ CORRE EL SIESG) DE RECIIIR MALA INFOAMACION 2 ¢

SA DE QUE EL MI1SMO TRABAJADOR NO SEPA LO 2LE CUIERE.
ENTONCES, ES ACONSEJABLE DARLE A ESCOGER CE UN PRCGRAMA
PREVIAMENTE ESTABLECIDO, PERO QUE, OSVIAMENTE, MO SERA-
EL DEFINITIVO,

POR OTRO LADO, EL DETECTAR EL PATEPNALISMO DE LGOS =
SERVICIOS Y PRESTACIONES, NO MNOS SIRVE SOLO PARA D1SZa-
TAR SO3RE EL MISMO. AL CONTRARIJ, NOS ACLARA Y MUZISTHaaA
LAS POSIBLES CAUSAS DE INSATISFACCION DE LOS EMPLEACCSS
EL POR QUE DE ESE AMBIENTE TAN VICIADO. LOS SERVICIOS—
Y PRESTACIONES, EN DETERMINADO MOMENTO, PUEDEN LLEGAR =
A CONSIDERARSE COMO UN ESTivMuLO0, NO S8LO coMo uv MeEDi10-
DZ A~RACCION. 5 MENESTER CONSIDERAR ENTONCES QUE, SI-
UN DSTERMINADO SERVICIO ACTOA COMO MEDIO DE ATRACCU1AN,-

TAﬂBléN IMPULSE AL TRABAJUADOR PARA QUE SE SUPERE,

i

ACEMAS, ES 4CONSEJABLE EFECTUAR UNA REVISION rPEmid-
DICA, UNA CALIFICACION DE LA ACTUAGION DE LOS S
Y PRESTASIONES; CONSTATAR SI REALMENTE CUMPLEN CON EL =

0BJETIVD PARA EL CUAL FUERON CREADAS.
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5.3~ CLASIFICACIEN DE PRESTACIONES
A) EN DINERO
8) - EN ESPECIE
c) EN FACILIDADES, ACTIVIDACES GO SER

viclos.

AHORA VIENE A COLACION RECAPACITAR SOBRE LA CONSICE
RAGION Y NOMBRAMIENTO INGONSCIENTE GUE SE LE HA TADO A =
LOS DERECHOS QUE OTORGA LA LEYy TALES COMO VACACIONES, =
REPARTO CE UTILIDADES, ETC, -CSTOS DERECHOS HAN SI1D0 CoN
SIDERADOS COMO PRESTACIONES,; CCMO ALGO MARGINAL. For £S5
TE HECHO, GONVIENE NOMBRARLOS.

PRESTACIONES QUE OTORGA LA LEY FEDERAL CEL

TrRABAVO:

A) JornADA DE TRABAJO (ART.ET)

8) DESCANSO DE MEDIA HO®A CLRANTE -
LA JORNADA DE TRABAJO {ART. 53)

c) . Pago DE HORAS EXTRAS {4RT.O7)

D) PAGO DE LA PROLONGACIEN DEL TiEM
PO EXTRAORDINARIO (ART, CR)

€) UN DfA DE DESGCANSO A LA SEMANA =
(ArT, 69) :

F) OcHo0 DTAS OE DESCANS0 OBLIGATORIO
aL aNo (ART. 74)

6)  Vacactones (ART. 76 aL 81)

H) Acuinaroo (ART. 57)

1) Inoemnyzacién (ArRT. 89)

J) PARTICIPACIGON DE UTILICADES (ART.
117 4 131)

- Becas (ART, 132, Fracc1ioN YIV)

(ART. 132, FRACCION X%,



0)

P)
Q)

s)

Meoic 1A pROFILACTICA (ART. 122,
FRACCION XIX)

FOMENTO GE ACT!VIDADES CULTURA-=—
Les v DEPORTIVAS (ART. 132, FRAZ
cién #Xv)

Hasiracicnes (ArTs. 136 4L 752
Ev 24 pe asriL DE 1972, ExT=
VIGOR LA LEY DEL le.nvure °
Fonpo ACIONAL DE LA VIVIEND
RA L0S TRABAJADORES.

AYUCA PAFA PAGO DE RENTA (Arvs.-
150 v 151)

Prima pE anTiGueEpAd (ArRT. 982)
PROTECCION ESPECIAL A LOS TRASA=—

JADORES DE SEXO FEMENINO (ART. =
166 aL 171)

PROGTECCISN ESPECIAL A LOS TRASA=
JADORES MENMORES DE EDAD (ART. —=
173 AL 180)

SERVICIC MEDICO EN LA EMPRESA —=
(ArT. 504)

PRESTACIONES QUE OTORGA LA LEY DEL INSTITUTO JMEX{CA=
NO DEL SEGURO SOCIAL:

ASEGURADO: QUE EL TRABAJADOR QUS PAGHA

SU CUGTA CORRESPONDIZINTE Y

BENEFICIARIO: ESPOSA O COMPANERA DEL =

LAS PRESTACIONES

ASEGURADO, H1JOS MENDRES
pE 1€ AX05, C MINORES DE
21 AN0S S1 ESTUCIAN Vv ==
LOS PADRES DEL ASEGURADO
CUANDO DEPENDEN ECONOMi=-
CAMENTE Y VIVEN CON £L,

INCLUYE TANTO AL ASEGURADO (CGMO A =~

LOS BEMNEFICIARIOS SALVO CASJ3 ESPECIALES QUE SE INOICA—=-

I'e
RAN ¢



A)

G)

.

1)

(NoTaA:

\/

132

ATENCIAN MEDICOQUIRURGICA, FARMACEUTICA Y
HOSPITALARIA (ART. 63, 99 v 101)

APARATOS DE ORTOPEDIA, EN EL CASO DE
Gos pe TrRAsAJC (ART. 62, FrACCIGN il

PrOTEStS (ART. 35, FRACCION 1)

REHABILITACION (ART. 64, FrRACCION V)

TRASLADO CE ENFERMOS (ART. 592 CEL REGLA=-—
MENTO DE LAS RaAMaAS DE S1ESGCS PrOFZsionvaw=
LES Y ENFERMEDADES NC PROFESIONALES Y ——
MATERNIDAD)

Viaticos pE enFeRMOS (ART. 52 REGLAMENTO=-
DE LAS RaMAS CE RIESGOS PROFESIONALES Y =
ENFERMEDACES NO PROFESIONALES Y MATERM ==
DAD)

REINTEGRAC!IAN DE GASTOS AL SER RECHAZADO-—
PARA LA ATENCION mEDICA POR EL INSTITUTC-
(ART. 42 DEL REGLAMENTO DE LAS RAMAS & —
R1€E560S PROFESIONALES Y CNFERMEDASES NO =
PROFESICNALES v MATERNIDAD)

CanasTiILLA PARA EL RECIEN Nactoco (ART.IC2,
Fraccidn 11H)

AYUDA PARA La LACTANCIA {ART, 10z, FRaC—-
ci1on 1)

GuarpeERTAS PaxA LOS HiJos (De 43 ofas a -
4 ANOS) DE LAS TRABAJADORAS.

La avencién MEDICA Y HOSPITALARIA PCR =

MATEENIDAD 35L0 SE AFPLICA A LA ESPOSA € COMPA-
NERA DEL ASEGURADO Y A LA ASEIURADA. NO PUE~—-
DEN EMPLEARLA OTRAS BENEFICIARIAS ).
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PRESTACIONES QUE SOLO SON CE APLICACION PAPA EL £SE=-
GURADO: :

A) SALARIO O SUBS1210 POR ACCIDENTE DE TRA=—
BAJO Y ENFERMEDADES PROFESIONALES (2rT.E5)
B) SuesiD1o POR EnFERMEDAD (ART. 104)
¢) SuBS1IDIO ANTES Y DESPUES DEL PARTO, A LA =~
: asecurapA (ArRT. 11C9)
N D) PENSISN POR INCAPACICAD TOTAL PERMAHENTE =

EN EL CASO DE RIESGO DE TRASAJO (ART. &5,-
FRACCION (1)
£) PENSifN POR INCAPACIDAD PARGCIAL PERMAMNENTE,

EN EL CASO DE RIESGOS DE TRABAJO (ART, &5,-
»
Fracc18n 11L)

F) Penstdn Por invarioez (ArRT. 137)

G) Penstbn por vedeEz (ART. 127)

M) AUMENTO CE LA PENSION DE INVALIDEZ, YEJEZ ¢
VIUDEZ POR ASISTENCIA INDISPENSABLE

1) PENSION POR CESANTIA :

J) AUMENTO DE PENSION S1 CONTINOA ASEGURAGD =- :

4 - ~ :

DESPUES DE HABER CUMPLIDC 55 ANOS DE EQAD,. ;

K) AYUDA . PARA GASTOS DE FUNERAL (MUERTE 2EL == ;
ASEGURADO ) .

L) PenstOn A LA ViuDA 0 viuDo

M) PENSi8N A LA VIUDA DEL PINSIONADO

N) Avuoa EconbmMica 0 FINIQUITO A LA VIUDA O =

CONCUBINA PENSIONACA

N) PENSION A LOS R1J40S MENORES DE 16 #%0S 0 —--
MAYORES QuUE ESTEN TOTALMENTE INCAPALITADOS,
0O SE ENCUENTREN ESTUDIANDO

0) AYuoA E£ComM8MICA O FINIQUITO AL PENSIONADD -
QUE ABANDONA EL PAYS EN FORMA DEFINITIVA,.



P) Pensidn A Los PADRES, SOLC SE OTORGARA SI
NG EX1STEN VIUDA, HUERFANOS O CONCUGINA =
CON DERECHO A PENSION. = :

Q) DOTE MATRIMONIAL

a) SEGURD VOLUNTARID.

PRESTACIONES QUE OTORGA LA LEY DEL IN
SEGURICAD ¥ SERVICISS SOCIALES DE LOS
RES GEL £STADO.

PARA LA APLICACION DE LAS PRESTACIONES DEL INSTITUTO

DE SEGURIDAD Y SERVIC!10S SGCIALES DE LOS TRABAJADORES ==

DEL ESTADO, LAS PERSONAS QUE LAS RECIBEN 5FE DIVIDEN En:

TRABAJADOR

TODA PERSONA QUE HABIENDO CUMPLIDO LOS 18 Afios pREg—
TE SUS SERVICIOS A LAS ENTIDADES Y ORGANISMOS PG2LiCOS -
MENC1ONADOS, MEDIANTE DESIGNACION LEGAL, SIEMPRE GuE- SUS
CARGOS Y SUELDOS ESTEN CONSIGNADOS EN LOS PRESUPUESTOS -
RESPECTIVOS. ' '

PENSIONISTA

Tooa PeEasoNa A QUIEN LA Direcc1§n pE PeNsIGNES LE‘Hi
BIERA REGCONOCIDO TAL CAR&CTER CON ANTERIORIDAD A LA V==
GENCIA DE ESTA LEY Y QUE GICHO RECONOCIMIENTO “UBIERE S1
00 SANCIONADO POR LA SEGRETARTA DE HACIENDA v CREDITO -
PlsLico, As com0 A LAS QUE LES OTCRGUE TAL CARACTER cCON

APOYO EN ESTA MISMA LEY,
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FAMILJARES

DERECHOMABIENTES e~ AJUELLAS PERSONAS A QUIENES ESTA

LEY LES CONCEDA TAL CARACTER (€5POSA, O COMPANERA QUE HA

YA Vivioo 5 AfioS CON EL TRABAJADOR O PEKSIONISTA © CON ~

LA QUE TUVIZSE HIJOS; MENORES DE 18 ANOS Y PADRE Y MADRE

DEL TRABAJADOR 0 PENSIONISTA S| DEPENDEN ECONBMICAMENTE-—
oe €. (2RT. 23, ISSSTE)

*

SEGURO DE ENFERMEDADES NO PFOFESIONALES Y DE MATERNI
pAp (ART. 3, seccibn 1)

A)
3)
c)
0)
E)
F)
5)
H)
1)
J)
K)
L)
M)
N
)
0)
)
Q)
R)

s)

—

LICENCIAS EN CASO DE ENFERMEDAT NG PRIFESIONAL
LICENCIAS EX CASO 0OE MATERNJDAD et
ASISTENCIA MEDICA :
ASISTENCIA MEDICA DOMICILIARIA
ATENGION MEDICA DE EMERGENCIA
SERVICIO DE AMSULANCIA

CERVICIO OF FA3MSCIA {(MEDICINAS)
ANAL1S1S DE LABORATORIO o o
SERVICIO DE RAYOS X ' '
MEpDICCs ESPECIALISTAS
HosptTaLszAC) &N

INTERVENCION QuIRlRGICA
TrRaSLADQ DE ENFERMJIS

Vi£T1cos DE ENFERMOS

SUBSIDIOS PCR ENFERMEDAD
PROTESIS

OrRTOPEDI A

AtenciBn MEDIcA EN EL PARTO
ATENCIAN MEDICA EN EL EMBARAZO

~SUHSIDIO ANTES BEL PARTO
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Suesi1010 DEsPufs DEL PARTO

" CaNASTILLA PARA EL RECIEN NACIDO

AYyUDA PARA LACTANCIA

SEGURO DE ACCIDENTES DEL TRABAJO Y ENFERMEDADES PRO=
FestonaLES (ART. 3 SECCHION 1)

A)
8)
c)
o)
E)

A)
8)
c)

LICENCIA EN CASO DE ACCIDENTES DE TRABAJO
"LICENCIA EN CASC DE ENFERMEDAD PROFESIONAL
PENS1ON POR INCAPACIDAD PERMANENTE PARCIAL
Penstdn BOR INCAPACIDAD PERMANENTE.TOTAL.

LNDEMNIZACIéN EN CASO DE INCAPACIDAD PARCIAL =-
PERMANENTE

SERVIC10S DE REEDUCACION Y READAPTACION DE InVA
L1oos (ART. 3 seccidn 111)

SERVICIOS QUE ELEVEN LOS N{VELES CE VIDA DEL ==

’ ’
SERVIDOR PUBLICO ¥ DE su FAMILIA (ART. 3 seccidn
V)

ESTASLECIMIENTO OE GUARDERIAS
ESTABLECIMIENTO CE ESTANCIAS [NFANTILES

novoc1 &N Para EL ESTABLECIMIENTO DE ALMACENES Y
TIENDAS

PROMOCIONES QUE MEJOREN LA PREPARACION TECNICA Y
CULTURAL Y QUE AGTIVEN LAS FORMAS DE SOCIABILj|=m
DAD DEL TRABAJADOR Y DE SuU FAMILIA (ART. 3 SEC--
c16n V)

ESTABLEGCIMIENTO DE CENTROS DE GAPACITACION v EXx-—
TENS1On EDUCATIVA

ESTABLECIMIENTO DE CAMPOS DEFORTIVOS
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ESTABLECIMIENTO DE CENTROS VACACIONALES

CREDITOS PARA LA ADQUISICIG: EN PROPIEDAD DE CA—m—
SAS O TERRENOS PARA LA CONSTRUCCISN DE LAS “rswman,
DESTINADOS A LA HABITACISN FAMILIAR DEL TSAZAJADOR
(ArT. 3 FrACCION VI) :

HABITACIONES PARA LOS TRABAJADORES

Apbquisicidn O COMSTRUCCISN DE HABITACIONES PARA ==
SER VENDIDAS O RENTADAS A PREG|OS MODICOS A LOS —=
TRABAJADOPES.

ARREMDAMIENTO DE HABITACIONES EGCONOMEICAS PERTENE==
* - [ 4
c1eaNTT3 AL InNsTivute (ART. 3 Seccidn VI

ARRENDAMIENTG DE hASITACIONES

COLONIAS PARA LOS TRABAJADORES

PRESTAMOS HIPITECARIOS (ART.

(¥3

Secciby VI
PrRESTAMOS A conTo FLAZO (ART. 3 Stccidn X
Jusiractédn (ART. 2 Seccidn X

SecuRro DE veJdEz (ART. 3 Seccidn Xi)

Secure 0E InNvALISEZ (ART. 2 Szceibn XIS

R

Securo Por cAuss 0 MuteRTE (ART. 3 SEccién XI!

POR MUERTE POR P1Z3G69 PROFESIONAL

MUERTE POF RIESGC NO PROFESIONAL
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InoeMnizaciOn cLosaL (ART. 3 Secctdn XIV)

PRESTACIDONES QUE OTORGA La LEY GENERAL DE INSTI~-
TUC1ONES DE CREGITO Y ORGANIZACIONES AUXIL §ARES.

EsTAN CONTENIDAS DENTRO DEL REGLAMENTO DE TRABAJO. OE-

JLDS EMPLZIADOS DE LAS INSTITUCIONES DE CREDITO Y CiGANIZA-

CIONES AuxiLIARES, ExPEDIDD EL 3C DE DiICIEMBRE DE 1953 v-
ACTUALIZADO EN FECHA 13 o0& JuLio DE 1972 Y QUE SE HALLA ~

EN VIGOR DESDE EL 15 CEL MISMO MES,

A)

_»6)

E)

F)

G)

AGUINALDO Y GRATIFICACIONES (ARTiCuLOS ‘12—
vy 13)

Vacactones (ArTicurs 20)
Dessi100s (ARTicuro 21)

SUPERACION PERSONAL, BECAS, CAPACITACIGN,~
B1BLIOTECAS, CURS0S, SEMINARIOS, ACTIVIDA=-
DES ARTISTIZAS v DEFO=TIVAS (ART, 22 rFrAC-
CIONES A, 8y Cy Dy Ey Fy G Y H).

ASISTENCIA MEDICO=IUIRURGICA Y FARMacfUTI=
Ca, HOSPITALIZACISN v APARATO CE PROTESIS=
Y ORTOPEDIA {ArT, 22, FRACCIONES A, B, Cym
o, £) (ArT. Z3, FRACCIONES 1, 2, 3, & ¥ 3.

SALARICS FOR ENFERMEDADES Y ACCIDENTES =RO
FESIONALES Y NO PROFESIONALES (ARTW 23, -=
FRACCION A, 3)

Asistencia 03sTETRICA (ART. 23, FRACCION -
¢y 1y 2, 35 5 5 ¥ B)

PaGco AL IMSS (ART. 24)



J)

)

L)

")

P)

'Q)

BeENEFICIOS DEL‘lﬂss_(ART. 23)

Fensi3n viTALiciA 02 rRETire (ART.26 v 27)

PRESTACIONES EM CASO DE FALLECIMIEXT] ——
(ART., 235, FRACCIONES R, By C Y ART. 29)

PrEsTsnos A corto PLAZO (ART. 31 FRACCIO~
RES Ay 2, C.)

PRESTAMOS PARA ADQUIRIR BIEZHMES CE CONSUMO
(ArRT. 31 BiS; FRACCIONES Ay By Ca

PRESTAMOS CON GARANTEA nIPOTECARIA (ART.—
32, FRACCHIONES Ay By €y Dy Eo Fy Gy He)

DESCUENTOS EM LA COMPRA DE ARTicCuLos sz —
PRIMERA NECESIDAC (ART. 33)

CREDITO Y ZESCUENTO EH CASAS COMERCIALES—
(Amrr. 24)

SuBS1010 MEnSUAL Panra REmNTA (ArRT. 35}

Prem10s DE AnviGuedap {Amy. &%)

EXISTER OTRO TIPO DE PRESTACIONES QUE OTORGAN ALGUXAS

ORGANIZACIONES .

ESTA PRESTACIOKES SON ADICIONALES A LAS-

ESTABLEZCIDAS POR LA LEY, LA GMA DE ESTAS PRESTAGCIONES ES—

MUY GRANDE Y VARIA GE ORGAnizACtON A CrGAmizACION; ESTA -

VARIACION DEPENCE DE LAS POLiTICAS, PROGRAMAS, SITUACISN-

DE CADA EMPRESA.

LLAS PRESTACIONES QUE CON MAYOR FREGCUENCIA SE ENCUEN—--

TRAN EN LAS ORGANIZACIONES SON (SIN CONTAR LAS LEGALES ).~

LAS QUE A CONTINUACION SE eNLISTAN:
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a) ANTICIPOS DE SUELDOS

8) ANTICIPOS OE SRATIFICACISY

c) CAJA DE AuORRO

'u) : LIGUIDACION POR RETIRC voﬁuurhé(o

. £) GRATIFICACIONES

F) PENS10KES )

G) SEGURO BE VDA

H) | AYUDA PARA 3ASTOS BE TRANSPORTACISN
i) DOTE MATRIMINIAL “
J) PRESTAMOS PERSONALES ‘R;\*'“““‘;
K) PAGCS DE COLESGIATURAS PARA LGS HiJO5 DE —-—

LOS EMPLEADOS

POR OTRO LADO, LA OSGANIZACI{N PROSOSCIONA AREvSS, —-—
PREESTACISNES QUE EN NINGGN MOMEINTO SON ENTREGADAS EN  ——
EFECTIVD, NO SON CAMBFASLES PO SU EQUIVALENTE, TAMI1EN =
EN EFECTIVO0. A ESTAS PRESTLCIONES SE LES LLAMA PR
C1ONES FIMANCIERAS INDIRECTAS", CZIHTRO DE ELLAS, SI EN——

CUENTRAN:

A) CESPENSAS Y TIZWNOAS
8) SERVIC IO DE GOMECOR

c) SERYICHIO DE TRANSPORTE



p)
)

F)

CAPITULO Vi.-

'

6.1 o."

PARA PODER DARNOS UNA

COMPRA DE BIENES POR MEDIC OE LA EMPRESA

AYUDA PARA ACTIVIDADES DEPORTIVAS

SEGURO GE AuTOoMOVIL

LA MOTIVACICN

6.1
6.2

6.3

B.4
6.5

6.6

8.7

6.8

w1

INTRODUGC 1N

INSTINTO

LA TEORiA PSicoanaLiTiCA

MoTivaCiON ADQUIRIDA

Teorfa
TEOR{A
Teorfa
TEORTA

INTRODUCCION

peE MasLow

DE ARGYRIS

DE HERZBERG
o€ McCLELLANE

tDEA, Y SITUARNOS A FIN DE 0E

SARROLLAR EN MEJOR FORMA ESTE TEMA, ES CONVENIENTE LEER

gL CapfTuLo 1V EN su PARTE 4.5.3.1, RELATIVA AL £S5TiMULO.

AHORA, LA PSICOLOGTA ESTUDIA LA CCNDUCGTA DE LOS ORGA

NISMOS Y SUS EXPERIENCIAS INTIMAS, LA RELACION ENTRE AM=-

-

3AS, JCOMO ES LA PERSONAT (GuUE. SI1ENTET, &P0rR qué acTiA -

Asi?, ScdMO ES LA PERSONAT.

LA CONDUGTA Y LOS MECANISMOS 810LbG100S, LA INFLUENCIA -

OEL MEDIO AMBIENTE AL HOMBRE Y VICEVERSA.

Es DECIR LA RELACIGH ENTRE-
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AHORA, HAY QUE RECAPACITAR EN LO MAS IMPORTANTE QUE
EXISTE 'PARA NOSOTROS, EN ESTE MOMENTO, EN ESTE TEMA: 10
PERSONAS ACTOAN DE LA MISMA MANERA, PERO GINCO LO HACEN
POR UNA CAUSA Y LAS OTRAS CINGO PCR OTRA OISTINTA E£sTO

Quf GUIERE DECIR? QUE SOMOS DISTINTOS, QUE CADA E£sT{ru-

LO NOS PROVOCA, NOS MOTIVA HAGIA UNA CONDUCTA; PERO QUE
LA FORMA DE ESA CONDUCTA ES MUY DISTINTA, Y LA CAUSA ~-
TaMBIEN LO ES. ENTONCES TENEMOS LOS DOS POLOS:

.
LA PERSONA MAM™ EJECUTA LA Accidn &
LA PERSONA "B"™ EJECUTA LA ACCIAN A

AMBAS PERSONAS EJECUTAN LA MiSMA ACCIGN PEROD DE DIS
TINTA FORMA; ENTONGES, EL ESTIMULO LAS AFECTS DE DISTIN
TA FORMA. AHORA 81EN, "A"™ EJECUTA LA ACCION PORGUE ERA
NECESARIO FARA SOBREVIVIR (SUPONIENDO QUE LA ACCION sEa
PELEAR CONTRA UN ANIMAL SALVAJE): v "B™ Lo HACE POR gut
Le susta eL PELIGRO (TAL VEZ £STE Loc, TaL vEZ NoOj. En
TONCES VEMOS GQUE LA MISMA ACCION ES EJECUTADA PERC 20R=-
DISTINTOS MOTIVOS, ESE ES EL GBJETIVO DE ESTE TEMA, EL
AYUDARNOS A DIFERENCIAR, A SER CONSCIENTES DE LA REALI=—
DAD, A DETECTAR CUANDO ALGO E£S POR UNA COSA Y GUANDO LO
€5 POR DTRA, Y JPOR QuE to £5?, EN SUMA, SER UN ESTU==
DIOSC CE LA CONDUCTA, UK INVESTIGADOR.

ENFOCANDO ESTA SITUACISN HACIA EL ADMINISTRADOR DE—
EMPRESAS, HACIA LA EMPRESA, SE NOTA ENSEGUIDA CUAL ES =
SU UTILIDAD, SE RELACIONA CON EL HOMBRE; ESTE TRABAJA=-
EN LA EMPRESA; S| CONOZCO AL HCMBRE, S& COMO PUEDE AC==

TUAR LA EMPRESA.

e e
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6.2~ INSTINTO

AUNQUE LA DEFINICION QUE SE NOS HA DICHO QUE ES LA —.

‘MAS ADECUADA, ES UN P0CD COMPLEJA, LA DAREMOS, NO 513 ==
. TRATAR CE ENTENDERLO A NUESTRO MODO.

'NSTlNTO ES EL MODO DE REACCIONAR ORGANIZADO Y RELA—
TIVAMENTE COMPLEJO, CARACTERISTICO OE UNA ESPECIE DETER—
NfNADA Y QUE HA S1tDO ADOPTADd FILOGENETICAMENTE A UM Ti1=-
PO ESPECIFICO DE SITUA086N AMEIENTAL . .

SE NOS DICE QUE EL INSTINTO ES UN MECANISMO ADOPTADO
POR LA ESPECIE A TRAVES DE LA IVOLUCION, A FIN DE ENFREN
TARSE A UN PROBLEMA DE SUPERVIVENCIA QUE LE MARCABA EL -

AMBIENTE.

MUCHAS VECES SE HA CUESTIONADO LO SIGUJENTE CEX!1STE~
UN INSTINTO DE TRABAJO?. EN CUANTO A ACTIVIDADES, NO LO
€S, YA QUE NO TODOS PODEMOS REALIZAR LAS MISMAS fCTIVICA
DES. PERO DE CQUE TENEMOS CUE TRABAJAR, NECESITAMOS TRA=
BAJAR DE CIFERENTES FORMAS PARA SOBREVIVIR; Si LO €5, —=
UNOS DE UNA FORMA, OTROS DE OTRA, PEZRO TCCOS TENEMOS 2JUE
TRABAJUAR. V}ENDOLO Asi, ST EXISTE uUN INSTINTD DEf TRABA=

Jo.,

5.3, LA TeoORIA PsicosnNALiTICA

LAS NOTAS SOBRESALIENTES DEL PSICOANALISIS FREUDIAND,
SE BASAN EN LA VIDA INSTINTIVA,.

EXISTE Ui APARATY INTRAPSEQUIGO CON TRES INSTAN
ClAS: : :



Lani

A) ELeo: PERMANECE EN UN NIVEL INCONCIENTE

e Yo: CASY ALCANZA UN NIVEL CONSCIENTE

c) "SUPER Y0: CASI ALCANZA UN NIVEL CONS -=
CIENTE :

AL NACER, YA TRAEMOS UN EQUIPO INSTIANTIVO QUE esTS
LOCAL1ZADO EN EL "eLLO". ESTOS INSTINTOS SON, BASICA=-

"MENTE, DOS:
A) EROS: AMOR, SEX?

B) TANATUS: MUERTE

A MEDIDA QUE PASA EL TIEMPO Y NOS DEZSARROLLAMOS, NUI3
TROS INSTINTOS NO PUEDEN EXPRESARSE LIBREMENTE poa;us'wcs
LO IMPIDE LA SOCIEDAD. Ft "yZ™ LES IMPIOE SALIR; EL =ew
"supeRr Yo" (NORMAS ETICAS) LO REFUERZA, Y MENOS PUZ2EN §
LIR. ENTONCES, LOS INSTINTOS SON REPRIMIDOS PARCIALMENT
POR EL MEDIO SOCIAL, AYUDADG 20R EL "vo" v EL "super vo'.
SE CREA UNA- LUCHA., ALGUNAS VECES SE PUEDEN EXPRESAR PERD
DANCO OTR2 1MAGEN EJEMPLO: UN BOXEADCR PROFESIONAL E£S ==
(SUPONIENDO) UN ASESINO, PERO S1 LOS DEMAS LO SASEIN LO ——
‘Meverfn A LA cARcEL; 4ST, SE CEDICA AL BS0XEOQ, EN EL QUE -
PUEDE CALMAR Y DAR SATISFACCION A UNA "NEGESIGADY NEé)AN—
TE LA EXPRESISAN DE UN INSTINTO CON OTRA IMAGEN. ZL INDi=~
VIDUO, AL TOMAR ESA DECISIGN, LO HACE INCONSCIENTEMENTE =
(ELLO). ALGUNOS OTFOS DISFRAGES MUY INTERESANTES SON LOS
SUENOS, SINTOMAS NEURSTICES Y LAS PSICOS1S. PARA ILUSTRAR
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CON OTRO EJEMPLO: EL CASO DE UN OoN JuAN QUE SE DEDICA A
ACTOR} PORQUE'SABEvQUE EN ESE ﬁen;o, NADIE LE TOMARA A -
MAL EL SER UN JON 'JUAN, EL ACTUAR DE DETERMINADA FORﬁA;é
T000S °ENSARAN QUE €L ES MUY "AGRADASLE™, Muy “soanELE",
‘Myn ARTIsTAM. EN €iMBI6, Si ACTOA VIVIENDO EN OTRO AM——
BIENTE, LC MiS SEGURO ES QUE SE TOPE CON EL NOVIO, O EL~-
MAR{DO, EL PADRE, EL FAMILIAR DE LA MUCHACHA A LA QUE -~
HAYA DIRIGIDO SUS ESFUERZOS, '

SecOn ESTA TEORTA, St LO REPRIMIDO, AUNADO A EXPERIEN
C1AS DESAGRADABLES (COSAS PASADAS), ALGANZAN UN GRADO ELE
VADO, S OBREVENDRAN LAS NEUROSIS, PS1C0S1S (OTRO T1P0 CE =
DISFRAZ). ENTONGCES VOLVEMOS A LO MISMO, HAY NECESIDAG OE
INTERPRETAR, LA CONOUGTA, BUSCAR POR QUE UNA PERSONA AC--
TOA DE CETERMINADA MANERA. i

ALGUNAS CRITICAS, DESVENTAJAS QUE SE NOS DAN ACERCA =
DE ESTA TEORTA:

A) . NO TOMA EN CUENTA LA [NTELIGENC!A, LA [MA~
GINACYON
8) NO HACE CASO DE LA PLANEACION; ES DECIR, =

EL FUTURO S§LO EL PASADO DETERMINA LA CON=
DUCTA DE UNA PERSORA,

¢)  NIEGA EL LIBRE ALBEDRIO
o) TIENME INCONSISTENCIAS MUY GRAVES
E£) KO HAY SEGURIDAD E*% SUS INTERPRETAC)ONES

UNA RECOMENDACION SER{A EL DARNOS GUENTA DE POR QUE -
HACEMOS LAS COSAS) S! ES QUE NOS CONVIENE, TRATAR DE . ===



146

CONTROLAR VUESTRAS EMOCIONES, '"NO DEJARNOS LLEVAR PGR LOS
INSTINTOS". '

TOMEMOS COMO EJEMPLO EL SEX0: SI VEMGS EN LA CALLE A=
'UNA MUCHACHA, UNA SENORA, DE CUERPD ATRACTIVO, MUY GUAPA;
EN FIt, QUE NOS GUSTA. SI NOS GUIAMOS PGR EL INSTINTC, =
VAMOS HACIA ELLA, LA VEMOS, Y LA AEORDAMOS; Y NOS [MPOZTA
P0CO HACER EL AMOR ENMEDIO DE LA CALLE. SASTA RECORDAR =
COMO YiIViAMOS EN EPOCA DE LAS CAVERNAS) AUNQUE LAT PELICy,
LAS QUE NOS HA3BLAN SOSRE ESE TIEMPO NO VAYAK TAN LEJOS. —
AHORA 31EM, LO %S SEGURO ES QLE LA ABORDEYOS DE DISTINTA
MANERA; CADA QUIEN TENDRA SU FORMA3 PERO SERA pirfciL 2us
NO TOMEMOS EW CUENTA LO QUE LA SOCIEDAD NOS MARCA {[SUPER=
v0, NORMAS ETiCAS), AST coMO TAMEBIEN LO TOMARA EN CUZINTA=
AQUELLA MUCHACHA.

6.~ MoTivaci8n ADQUIRIDA

LA SOCIEDAD MOLDEA NUESTRO COMPORYAMIENTO) ES DECIRy~
NOS HACE ADQUIRIR DIVERSAS FORMAS CE COMPORTARNOS, CE COCN
DUCTA, ESTE MECANISMO SE PUEDE REPRESENTAR AS{:

INCORRECTA = sSanciOn (Avuoa a zviTawr
ESAS RESSUIS=m

TAS PERZ LA IN

FORMaCI (N s =

. INCOMPLITA, 1.0
ESTIMULO — RESPUESTA

DiCE PoO® juf -

ES INCORRECTA),

‘CORRECTA = RECOMPENSA(REFUERZA LA PO—
SIBILIDAD 28 —=-—
QUE SE RE>IT: -
LA RESPUESTA. =
Desoyzs o5 un =
TIEMPO, SE APREN
DE, FAY ARENDI~
ZAJE.)
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VERTIENTES

BioLBGICA - INSTINTOS

PS1COLBGICA ~ INTELIGENGIA, APREND(ZA~
JE, INCONSCIENTE

CULTURAL = VALORES, NORMAS.

—_—
TeoRria DE MAsLoOw e

. - ' : :
DocTor ABrRAHAM Masiow (1S34), aquién POSTULD que ei -

HOMBRE POSSE UNA E£SCALA DE NECES{DADES

AN W oW

AUTORREAL1ZAGION
DE ESTIMA
SOCHALES

DE SEGURIDAD
FisioLdcicas

R N

Fis10u8G1CAS O PRIMARIAS. AQUELLAS QUE
ES INDISPENSABLE SATISFACER PARA LA we
CONSERVACION OE LA VIDAS COHER, DORM e,

DE SEGURIDAD., PROTEGIDO DE CONTINGEN—
CYA3 FUTURAS; RESPETO Y ESTIMACESYN DE-
LOS DEMAS.

SOCIALES. CERTENECER A UN GRUPO Y SER
ACEPTADOD.

De €sTimMa. SER ESTIMADO, DESTACAR, =--
CONTAR CON PRESTIGIO.

AUTORREALIZACIéN. PODER DEJAR HUELLA-
EN EL MUNDO CREAR ALGO; QUE SE HA4BLE =
DE UNO.
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PREPOTENgiA. Szeln MasLow, cuAnoo'LAs PRIMERAS N:C
SIDADES ESTAN SATISFECHAS, SURGE EL SEGUNDO GRUPO, Y AS
SUCESIVAMENTE. S1 LAS 2AS. NECESIDADES NO HAN SIDO Sie-
TISFECHAS, K0 SURGE EL 35F. GRUPO; 0 SEA, NC NOS IMPOR--
TAN. Poh Eso’LE LLA MASLOW EL SENTIDO DE PREPOTENClA.

CRITICAS:

el 'A) NO HA _SIDO APROZADA

B) LAS PEFINICIONES DE LAS NECESIDADES
NO PRESENTAN LAS OPERACIONES NECESA .
RyAS PARA OBTENER LAS NECESIDADES,

AHORA VEAMOS UN EJEMPLO, QUE TAL VEZ PAREZCA EXAGERA—

00, PERO CUE Si NO NOS SIRVE PARA LA DETERMINAZION DE UNA
NUEVA NECESIDAD, POR LO MENDS MNMOS PONE A PENSAR, 0 £§5 =

T

ENE=m—

UN EJEMPLO BASADO =M UNA OBSESICN NI MUCHO MENOS.

MOS EL CASO DE UN SENOR GUE QUEDA AISLADO DE LA CIVILIZA=
Ci1fN AL LLEGAR A UNA ISLA DESIESTA, AL "AUFRAGAR, (LA 1S-
LA ESTA DESIERTA DE GENTE). PARA QUE NO SE MUERA, PUEZOE=~
PESCAR Y ADE“XS EXISTEN ARBOLES FRUTALES Y ANIMALES CUE -
_PUEDE CAZAR. SUS NECESIDADES F1SI10L8GICAS, COMO COMER v—
" DOPMIR, SON SAT|SFECHAS. AHORA, DE PRCNTO SE DA CUENTA =
QUE LE HAGE FALTA UNA MUJER. SSTA NECESEOAD NO E£S.F1S10-
vbcica (couélnaRAnco A ESTA COMO COMER, Y DORMER); NO ES—
DE SEGURIDAD, YA QUE POCO LE IMFORTA EN ESE MOMENTO QUE -
LA MUJER LO RESPETE 0 LO ESTIME, £50 VENDRA pEspufs. No-
ES SOS1AL PUES NO LA QUIERE PARA LATICAR = EN UN PRINGI=
P10 = NI PARA FORMAR UN GRUPO. SN ESE CASO, EL SEXO NO =
IMPORTA, NO ES DE ESTIMA PUES NG LE INTERESA CONTAR CCN=~
PRESTIGIO ANTE ESA PERSONA, ADEMAS, HARTAN FaLta mis i~
01ViDUos. No ES DE AUTORREALIZACION, PORQUE NO LE INQUIE
TA EL GREAR ALGO, €L QUE SE HABLE DE EL. EL LO QUE QUIERES
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ES UNA MUJER., ENTONCES SES UN INSTINTO, UN MERQ INST|N=

TO? ¥ §1 L0 ES LESTE PROVIENE DE UNA NECESIDAG? (2E QuE-

TIPO? LES UNA NECESIDAD BIEN DEFINICA? ENTONCES (ES U%NA-
NECESIDAD?.

GeBam TEORIA DE ARGYRIS

ARGYRIS SE BASA EN LA TEORTA DE MASLOW Y NOS c{ca —
QUE EXISTE UNA INCONGRUENCIA EINTRE LAS pénsoNAs MADURAS,
ADULTAS Y LAS ORGANIZACIONES TRADICIONALES. ENTONCES =
TENEMOS QUE: '

LA ORGANIZACION REQUIERE QUE EL SER FUMANO TENGA ES—
TAS CARACTERISTICAS:

A)  MINIMO DE CCNTROL SOBRE SU TRABAJO Y-
SU MED1O

8) PASIVO, DEPENDIENTE, SUSORDINADO
¢) PERSPECTIVA CORTA CEL TIEMPO

0, QUE APRECIE Y PERFECCIONE HABILICACES
' SUPERFICIALES :

E) con LimiTE e PRocucCtdN

- EL SER AUMANOD POSEEZ ESTAS OTRAS CARACTERISTICAS, TO-—
TALMENTE DISTINTAS A LAS REQUERIDAS 203 LA ORGAN1ZACION:

A) DE LA PASIVIDAD PUEDE IR A UNA ACTIVI
DAD CRECIENTE ,

B) ASi COMO ES DEPENDIENTE, EN UN MOMEN=-
TO SE TORNA INDEPENDIENTE

C) MUCHAS FCAMAS DIFERENTES DE CONDUCTA
0) PRCFUNDOS INTERESES, MUCHA ATENCI 3}
E) .PLANEA, ANALIZA, PIENSA EN EL FUTURO
F) LE GUSTA SER RESPONSABLE, ORDENAR

6) GONTROL DE Si M1SMO, SE CONOCE A i =
MiSMO,



_UNA RECOMENDACION LN POCO UTOPICA, PERO NO POR £50
_IMPOS1BLE DE REALIZAR, ES, CAMBIAR LA ESTRUCTURA, DE =
LAS ORGANIZACIONES HACER COMPREIMDER A LOS DEMAS. , :

6.7.- Teoris 0E HERZBERG

HERZBERG NOS DICE EN SU TEORIA = A LA QUE LLAMA —=
DUAL QUE LOS FAGTORES INTRINSECOS AL PUESTO, TALES CS=-
‘Mo RESPONSABILIDAD, IMICIATIVA, ETC., CUANDO SE ENCUEE;
TRAN PRISENTES, MOTIVAN FAVORABLEMENTE AL PERSONAL; =
PERD CUANDO SE ENCUENTRAN AUSENTES, £STO0 NO LE CAUSA -

INSATISFACCION. £S5 DECIR:
SATISFACCION = = = = = = o« = — NO SATISFACCION
ASIMISMO, EXISTE INSATISFACCION CUANDO FACTORES E£X
TRINSECOS AL PUESTO, TALES CCMO LIMPIEZA, SE EMCJENTRAN

AUSENTES, FSRO CUANDO SE ENCUENTRAN FRESENTESy NO HAY

SATISFACCISENL. IS CECIR:

ANSAETISFACCION= = = = - -~ — « -NO SATISFACCICN

ENTONCES, HERISERG CONSIDERA UN ERROR AL VER A LA -
INSATISFACCION COMD EL POLO OPUESTO A LA SATISFAcCCION.-
POR LO TANTO, SATISFACCISN E INSATISFACCION SE DECZEN ME
DIR EN SSCALAS DIFERENTES, POR £S5TA RAZON, Tamsién sg-

LE LLAML TEOREA DUAL.
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Ll  6.8.~  TeoRiA 0E McCLELLAND

MCCLLELLAND SE 8A3A EN LC EXPUESTO POR WEBER (4033

v en 1C52 FOAMULA SU TEORTA SOZRE LA MOTIVACION. 1i0S ~—-
DICE QUE LAS PERSONAS SE ENCUENMTRAN MOTIVADAS »C® TRES —

“FACTORES, PRINCIPALMEINTE. E£STOS FACTORES SON:

> 1)  REALIZACIBN O LOGRO: DESEAN LOGEAR =—
COSAS, SE FIJAN METAS A CONSESUIR, -
MO LE IMPORTA EL NO SER ACIPTA4DC FOR
"UN GRUPG EN DETEZAMINADO MOMENTO., L=
INTERESA LO3RAR LO QUZ EL QUIERE.

2) AF1L1ACION: LES INTERESA ESTABLECER-
CONTACTOS PEIRSCNALES, AL CONTRARIC =
DE LA PERSGNA MOTIVADA POR EL FiCTOR
LOGRO.,

3) PODER: TRATAN DE INFLUIR EN LOS DEMT'S.

EsTA TEORTA RESIDE SOSRE TODO, EN EL HECHO 0F TOMAR -
EN CUENTA QUE LA CULTURA INFLUYE CE FORMA CETERMINANTE, =
EN EL SER HUMANO, LE AYUDA LE MUEVE A SUPERARSE.

NOS CA EL EJEMPLO DE PATSES EUROPEOS, LOS CUALES, C3%
TANDO CON RECRUSOS NATURALES MUY ESCASOS Y EN CCNGICIONES
GEOGRAFICAS MUY DIFICILES, HAY LOGRADO SUPERARSE GRACIAS
A LA INFLUENCIA QUE LES HA INFUNDIGO LA CULTURA QUE POSEEN;
£STO LOS “OTIVA A LOGAAR (LOGRO) MUCHAS COSAS, CONSEGUIR =
METAS FIJADAS, '



C O N G- U S I ONE S,

A TRAVES DEL PRESENTE TRABAJO DE INVESTIGACISN v TOMAN

DO EN CONSIDERACION LA MAGNITUD Y EL DESARROLLO DE LAS ~=
ORGANIZACIONES EN LA ACTUALIDAD SE PERCIBE LA NECESIDAD DE
CONTAR GON UN DEPARTAMENTO ENCARGADO DE LAS RELACIONES HU-
MANAS; UN DEPARTAMENTO QUE A TRAVES DE Sus FUNCIONES, pési
TE EL SERVICIO QUE SE REQUIERE PARA UN MEJOR AMBIENTE DE =
TRABAJO, EL CUAL RESULTA SER BASE FUNDAMENTAL PARA EL ME=~=

JOR DESARROLLO GE LA ORGAtiIzACiON.

ES NECESARIO QUE LAS EMPRESAS DEN LA DEBIDA [MPORTAN=~=~
CIA QUE REQUIERE ESTE DEPARTAMENTO} QUE GUENTE CON PERSD=-
NAS CAPACES DE CUBRIR TODAS LAS ACTIVIDADES CORRESPONDI!EN=
TES AL MISMO, GOR LO CUAL SE OBTENDRA UNA MEJOR AOMINISTRA
CION Y POR CONSIGUIENTE, LAS RELACIONES HUMANAS SERAN MAS—
VENTUROSAS, LOGRANDO AST UN RECIPROCO ENTENDIMIENTO EMPLEA

DO=-EMPRESA,

SE HA VISTO QUE EN UN GRAN NUMERO DE EMPRESAS EL EQUIPD
ENCARGADO DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL CUENTA CON UNA PRE-
PART MPTRICA O EN SU CASO, GAPACIDAD PROFES)ONAL EN -
AREAS NG ADMINLSTRATIVAS, TALES COCMO INGENIERIA, EcondMiA,
DERECHO, ETC., QUE AUNQUE SON PERSONAS QUE POSEEN CONQCIl=—~
MIENTOS ADMINISTRATIVOS, NO REUNEN LOS REQUISITOS INOISPEN
SABLES PARA LLEVAR A CABO UNA EFICIENTE ADMINISTRACIGN CE-
LOS RECURSDS HUMANOS, YA QUE LOS PROBLEMAS DE RELAC{ONES -
HUMANAS REQUIEREN ESPEC{AL Arsnéséu, PORQUE EL FACTGR HUMA
NO ES UN DENOMINADOR COMUN A TODOS LOS SECTORES £confMicos,

PRIVADOS Y PUBLICGS.

RECONOCIENDG. QUE LA SATISFACCION DE LAS NECES{DADES Y-
LA RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS HUMANGS EN LAS EMPRESAS ==



LA ORGANIZAClON PARA LOGRAR.-SUS OBJETIVOS REQUIERE
‘DE UNA SERIE DE RECURSOS (HATERIALES, TECNlCOS Y HUMA-

LE FACILITARAN ALCANZAR SUS FINES.

LAS POLITICAS QUE COMPROMETEN Y OBLIGAN A LA ORGA—
N1ZACION A DETERMINAR L{NEAS DE ACCION CON RESPECTO A-
_SUS EMPLEADOS, CONSTITUYEN LA CLAVE DE UN PROGRAMA . ‘==
CONSTRUCTIVO DE ADMINISTRAGION DE PERSONAL, LO QUE NOS
DA UNA BASE PARA ESTABLECER LOS DEBERES EN EL TRABAJO-
Y LA NATURALEZA DE LA AUTORIDAD,

LAS ESTRUCTURAS PRINCIPALES DENTRO DE LAS CUALES -
ESTAN ORGAN)ZADAS LAS ACTIVIDADES Y EL PERSONAL DE UNA
EMPRESA SON: LA ESTRUCTURA DE LTNEA Y LA ESTRUCTURA —=
FUNCIONAL. A TRAVES DEL DESARROLLO DE ESTAS ESTRUCTU=
RAS, ES POSIBLE ESTABLECER UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL,
PARA PROPORCIONAR ASISTENCIA ESPECIALIZADA A LOS SUPER=-
VISORES EN EL MANEJO DE LAS FUNCIONES DE LOS RECURSOS =~
HUMANOS .

EL PAPEL DE CADA DEPARTAMENTO CON RESPECTO A LAS ——
ADMINISTRACION DE PERSONAL, DEBE SER ESTABLECIDO Y COM=—
PRNEIDO CLARAMENTE POR LOS MIEMBROS DE LOS MISMOS, PARA
ASEGURAR QUE FUNCIONEN APROPIADAMENTE LA ESTRUCTURA —=
LINEAL Y FUNCIONAL, LO QUE PERMITIRA QUE LAS FUNCIONES—
DE PERSONAL SE DESEMPENEN BAJO EL LIDERATO DEL DEPARTA=
MENTO DE PERSONAL EN FORMA PROFESIONAL, APROPIADA A LA=
IMPORTANCIA CRECIENTE DE ESTE CAMPO; ES DECIR LAS METAS
0£ £sTA Func1Bn SERAN: "DESARROLLAR Y ADMINISTRAR POL{-
TICAS, PROGRAMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA PROVEER UNA E§=-
TRUCTURA ADMINISTRATIVA EFICIENTE QUE REOUNDARK EN BENE

FI1G10-DE LA ORGANIZACION Y LOS TRABAJADORES".



PRIVADAS © PUBLICAS, REQUIERN TANTO OE CONOGIMIENTOS GENE-
RALES DE Apﬁ}ﬁquQAcléﬁ como DE TECNICAS ESPECTFICAS, EL ~
LI1CENC1ADO EN AonungstnAdfgn,mse ENCUENTRA EN_POSICIdN VEN
TAJOSA PARA CUBRIR LAS NECESIDADES Y AYUDAR A RESOLVER LOS

PROBLEMAS.

LA PARTICIPACIGN DEL LlCENCIADO‘EN AoMiNiSTRACION EN ~—
ESTA AREA PUEDE OBJETIVARSE EN 00S FORMAS: UNA, EN LA CUAL
EL MISMO APLICA LAS TECNICAS ESPECIFICAS QUE, POR Su PREPA
RACIGN, DOMINA Y OTRA EN LA QUE POR SUS CONOCIMJIENTOS DE—
"ADMINISTRACION, €S LA PERSONA INDICADA PARA COLABORAR CON=-
LOS ESPECIALISTAS.

LOS CONOCIMIENTOS TECNICOS GENERALES QUE POSEE EL  —=
L1CENCIADO EN ADMINISTRACION LE PERMITEN QUE PARTICIPE DE-
CIDIDAMENTE PARA ELABORAR LOS PROGRAMAS Y PROCEDIMIENTOS =
DE SELECCISN DE PERSONAL EN EL ENTRENAMIENTO DE PERSONAL
VALORAC1ON OE POLTTICAS, ETC. .

CoMO PUEDE APRECIARSE EL ESFUERZO HUMANO RESULTA ViTAL
PARA EL FUNCIONAMIENTO DE CUALQUIER ORGANIZACION, St EL ==
ELEMENTO HUMANO ESTA DISPUESTO A PROPORCIONAR SU ESFUERZO,
LA ORGANIZACISN MARGHARA, EN CASO CONTRARIO, SE DETENDRA.=
DE AQUI QUE TODA ORGANIZACION DEBA PRESTAR PRIMORDIAL ATEN.

C1ON A SUS RECURSOS HUMANOS,

LA ADMINISTRACION EN LAS ORGANIZACIONES DEBE APLICARSE
A TRAVES DEL PROCESO ADMINISTRATIVO (PLANEAR, EJECUTAR Y -
CONTROLAR) PUES DE OTRA FORMA SE CORRE EL RIESGO DE DESPER
OICIAR MULTIPLES ACTIVIDADES Y RECURSOS.

LAS ORGANIZACIONES A FIN DE PODER FUNCIONAR NECESITAN="-
SATISFACER OBJETIVOS ORGANIZACIONALES DADO POR.EL MEOIO Y-

LA PROPIA ORGANIZAC!I8N,



_UNO DE LOS MEJORES LOGROS DEL DEPARTAMENTO GF PERSO- &
NAL, ES EL CREAR BUENAS RELACIONES OE TRABAJO CON LOS —=
SUPERVISORES DE LTNEA. ESTA SITUACIBN ES MUY IMPORTANTE
YA QUE DE ELLA DEPENDE LA UTILIDAD QUE PROPORGIONE EL —=
PERSONAL.. ESTO TRAE COMO CONSECUENGIA DEL ESTASLEC! ==
MIENTO DE UNA ADECUADA COMUNICACIGN Y COOPERACION PARA —.

LA SOLUCION DE ‘LOS PRORLEMAS QUE SE -PRESENTEN EN LOS Di=-
FERENTES NIVELES DE LA ORGANIZACION.

*

ES CONVENTENTE QUE LA EMPRESA DEBE CONCIENTIZARSE —=
ACERCA DE LA NECESIDAD DE AD;GUAC|6& DE LOS oaqsf|vos -
_PERSONALES A LOS DE LA ORGANIZACION Y VICEVERSA; YA QUE-
EN ALGUNAS OCASIONES LA RELACIONES DE TRABAJO SE VEN Mi-
NADAS POR AGCIONES QUE EN UN PRINCIPIO LLEVAN COMO PROPS
SITO EL SERVIR A LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA (LOS CUALES
SE SUPONE CONGUERDAN CON LOS DE LOS TRABAJADORES ), PERO~
" QuE POR CUESTIONES DE POLITIQUERTA, TOMAN OTRA IMAGEN.

EL CONTENIDO DE LA LABOR DEL DEPARTAMENTO OE P:de-—
NAL, SE VERA FACILITADA EN LA MEDIDA EN QUE LOS CEPARTA=~
MENTOS A LOS QUE VA A PRESTAR SUS SERVICIOS, SEPAN CUA==
LES SON 'SUS NECESIDADES A CUBRIR, ES DEGIR, DEFENDERA DEL,
"GRADO DE MADUREZ DE CADA UNO DE ELLOS. ’

LA IMPROVIZACION SE DEBE DE EVITAR LOS MAS QUE. SE PUE
DA EN ESTE DEPARTAMENTO; YA QUE POR LA NATURALEZA DE SUS-
FUNCIONES HAY QUE SABER CuAnDO, cémMo, POR quf Y Para qué-
SE VAN MA HACER LAS COSAS; YA QUE DE OTRA FORMA SE POGNDRA

EN PELIGRO LA BUEMA MARCHA DE . LAS RELACIONES HUMANAS,

LA TOMA DE DECISIONES EN LO REFERENTE A POSIBLES SOLU
CIONES, NECESITA DE LA AYUDA TANTO DEL AFECTADO COMO DE -
LOS AFECTANTES. ES DECIR, EL DEPARTAMENTOD DE PERSONAL, Y



No 56L0 ESTE, NECESITA POOER DESARROLLAR UNA GLARIDAD DE
OBSERVACIGN, CON EL OBJETO DE LLEGAR A. COMPRENDER LOS COM
PONENTES DE TODA SITUACION PRIBLEMATICA; PARA LA MEJOR ==
SOLUCION DE LA MISMA.

EL DEPARTAMENTO STAFF DEBE TRATAR OE DESCUBRIR QUE =-=
-PROBLEMAS SOLUCIONAR Y NO ESPERAR A QUE LE SEAN PRESENTA=
pos. ES DECIR, DEBE PREVENIR PARA NO TENER QUE LAnéNfAR;
0 SEA DETECTAR EL CURSO MAS PROBASBLE QUE SEGUIRA UNA DE-=-
TERMINADA TAREA, PARA PODER CORREGIR ESA ACCION EN LOS —=
MOMENTOS QUE LO CONSIDERE NECESAR1Q.

LA JUSTICIA Y LA INJUSTICIA RADICAN EN EL GRADO DE —--
INSISTENCIA POR PARTE DEL AFECTADO. UN PROBLEMA QUE NCS—
ILUSTRA EN FORMA ADECUADA ES EL REFERENTE A LA RACIONALI=
ZACI18N DE LOS SERVICI0S DEL DEPARTAMENTO STAFF.

Hay QUE DESCUBRIR LOS ERRORES, PARA PODER CORREGIRLOS
Y NO SéLO DESCUBRIRLOS PARA GOZAR CON EL CASTIGO A, LOS -
INFRACTORES. ' '

EL OEPARTAMENTO DE PERSONAL SIRVE CGOMD UN MEDIADOR, =
UN PUENTE ENTRE LOS EMPLEADOS Y LA EMPRESA. EL £xiTO pE=
ESA RELACION DEPENDE DE Quf TAMBIEN CONSTITUIDO SE ENCUEN
.TRE EL DEPARTAMENTO DE PERSONALS

Es IMPORTANTE SABER DECIR Y ENTENDER LOS MERSAJUES QUE-
CONSTANTEMENTE SE EMITEN,

LA ETAPA DE INDUCCI&N, EN LA QUE SE LE DA UNA BIENVE-
N1DA AL NUEVO EMPLEADO, ES TAREA DE TODOS Y NO sSOLo CEL -
DEPARTAMENTO DE PERSONAL., ES POR £50 QUE £STE DEBE CON ~-



ANTERIORIDAD PROMOVER LAS RELACIONES ADECUADAS CON 'T0ODOS
Y CADA UNO DE LOS DEPARTAnENTos,duc CONFORMAN LA EMPRE=-—
SA; PARA QUE AL NECESITAR SU coogsaACIén ESTE SEGURO DE-
QUE LA OBTENDRA. '

TENEMOS NECESIDAD DE UNA BUENA FORMACION MORAL; SA--
BER VALORAR CON LA MAYOR EXACTITUD. POR LO TANTO, TENDE
REMOS A SER HONRADOS CON NOSOTROS MISMOS Y CON L0S DEMAS.
EL RESULTADO: UNA BUENA MORAL EN LA ORGANIZACION. EL ==
PROBLEMA RADICA EN LA CAUSA GLTIMA Y NO EN LO PROVOCADO =
POR ESTA. .

A LA NECESIDAD DE UNA BUENA FORMACION MORAL, VA AUNA=-
DA LA NECESIDAD DE UNA BUENA -PREPARACION (ESTUDIANDO, LE=-
YENDO, OBSERVANDO, POR PROPIA EXPERIENCIA), PORQUE BASTA-
IMAGINARSE LA DIFICULTAD PARA ESTABLECER COMUNICACION EN=
TRE DOS PERSONAS CON ANTECEDENTES ESCOLARES DISTINTOS.

UNA RECOMENDACION AGRADABLE ES EL PONERNOS DE ACUERDO
CON TODOS. CONOCER Y TEMER BUENAS RELACIONES CON LOS -~
DEMAS, PARA PODER CONSEGUIR LO QUE UNO NECESITE; v AL MIS
MO TIEMPO DAR LA OPORTUNIDAD A LOS DEMAS DE CONSEGUIR LO~
QUE DESEAN.

DE LOS TRES HéTODOS MI’\S CONOCID0OS PARA DESARROLLAR ==
PRUEBAS TiPICAS DE LA CONDUCTA, EL MAS ACEPTADO ES EL ME-
TODO EMPIRICO.

LA RECOMENDACION DE ENGCONTRAR CONDICIONES OPTIMAS PA~
RA LA APLICACION v REALIZACION DE UNA PRUEBA, NO ESTA POR.
DEMAS TOMARLA EN CUENTA, PERO EL HECHO OE MENCIONARLA ==
CONSTANTEMENTE ESTA FUNDADO EN LA FALTA DE GONFIANZA, EN=



LA INSEGURIDAD QUE SE PROYECTA EN DETERMINADAS 0 EN LA
MAYORTA DE LAS OCASIONES. ‘ '

UNA CARACTERISTICA QUE TODO ADMINISTRADOR DEBE -—=
TENER, ES LA FACILIDAD PARA PROYECTAR SITUACIONES Y ~—
COMBINACIONES DE ESTAS. DEBE SER IMAGINATIVO; COMO UN
EJERCICIO ADEGUADO, SE REGOMIENDA EL TOMAR UN EJEMPLO-
E IDENTIFICAR LOS COMPONENTES DE ESA S1TUACIGN.

EL TRABAJO ACTUAL DEL HOMBRE LO HA LLEVADO A UN —=
OESPERDICIO DE SU VERSATILIDAD., INTENTOS POR AYUDAR -
A CONTRARRESTAR ESE DESPERDICIO, SON ENCABEZADOS POR -
UNA TECNICA MUY RECOMENDABLE; LA ROTACION DE PERSONAL;
MISMA QUE NO ESTA EXCENTA DE UN CONTROL EN SU APL]CA=—-
Cl6N, COSA MUY IMPORTANTE,

La ETICA PROFESILONAL NOS DA UNA 10EA DE QUE JNFOR=—
MACION OBTENER, Y SOBRE TODO: COMO VAMOS A UTILIZAR DI

CHA INFORMACION,

S|EHPRE‘DE§EMOS PREFERIR LOS DATOS OBJETIVOS A LAS
OPINIONES; AUNQUE ESTAS SEAN DADAS POR PERSONAS CON AU
TOR{OAD SUFICIENTE COMO PARA TOMAR EN CUENTA .LO EMIT!=-
00 POE ELLAS.

UNA DESVENTAJA MUY GRANDE ¥ QUE OCASIONA MAYQRES -~
.  PROBLEMAS ES AQUELLA QUE SURGE DE LOS DISTINTOS MODOS~—
OE CALIFICACION UTILIZADOS POR LOS CALIFICADORES. Po-
DEMQS AYUDARNDSvRECURRlENDQ_k LO SIGUIENTE: ES URGENTE
CONCIENTIZAR, ENTRENAR, HACER CONVIVIR A LOS CALIFICA=
DORES, CON EL OBJETO DE UN INTERCAMBIO DE INFORMAC!ON=
SOBRE EL PARTICULAR, LO CuAL, A LA POSTRE, NOS LLEVARA
A UNA POSIBLE UNIFICACION DE CRITERIOS.



EL OBJETIVO DE CONOCER AL HOMBRE NO ES SOLO CON LA ==
_MIRA DE CONTRIBUIR A LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO; Si-
NO QUE LO CONTEN1DO EN ESTAS, NOS SIRVE PARA APLICARLO EN
LA EMPRESAZ EL HOMBRE TRABAJA EN LA EMPRESA: SI CONOZCO~-
coMo ACTUA EL HOMBRE, SA3RE COMO ACTUA LA EMPRESA,

La CONFIANZA DEL crépITO OTORGADO POR DIVERSOS COMER-—
C10S Y QUE SE NOS OFRECEN COMO SERVICIOS Y PRESTACIONES,~-
£S ALGO QUE EN UN PRINCIPIO 38 ENCUENTPA DEPENDIENDO DELw
APOYO DE LA EMPRESA EN QUE LABORAMOS Y QUE MAS ‘TARDE APO=
.YAREMOS CADA UNO DE NOSOTROS CON MNUESTRO TRABAJO, AL RES-
PONDER POR LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS POR LOS DEMAS.
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